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Resumen

Esta investigacion se llevd a cabo con el propdsito determinar la relacion entre las politicas
de recursos humanos y el compromiso organizacional en una empresa prestadora de servicios,
en Lambayeque, durante el afio 2024, con un enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transversal y de alcance correlacional. Se tomé a 167 subordinados como muestra, utilizando
el cuestionario de Avila & Pascual (2019) para procesar la informacion. Los resultados
evidenciaron una relacién positiva, lo que sugiere que elementos como la realizacion personal,

abordando a gestionar sus responsabilidades personales y profesionales.

Palabras clave: Politicas; Recursos Humanos; Compromiso organizacional; empresa;

servicios.



Abstract

This research was carried out with the purpose of determining the relationship between
human resources policies and organizational commitment in a service provider company in
Lambayeque, during the year 2024, with a quantitative approach, non- experimental, transversal
and correlational design. 167 subordinates were taken as a sample, using the Avila & Pascual
(2019) questionnaire to process the information. The results showed a positive relationship,
suggesting that elements such as personal fulfillment, addressing the management of personal

and professional responsibilities.

Keywords: Policies; Human Resources; Organizational commitment; company;

services.



Introduccion

En la actualidad, se estd convirtiendo en un elemento esencial, el evaluar y analizar los
fendmenos que se suscitan en el ambito laboral, debido a que su analisis representa el enfoque
y direccionamiento de los recursos humanos, a través de las creencias, significados,
informacién y valores (Chagray et al. 2020). En ese sentido, se tiene que uno de los activos
fundamentales que tiene una institucion, son los integrantes que la conforman (Saavedra &
Delgado, 2020); por lo que, los constantes cambios en la manera de gestionar y administrar a
los individuos, afectara en la forma en que acttan los colaboradores (Rodriguez et al. 2020).

Se establece que una correcta una gestion, independientemente del &mbito al que la
organizacion este asociada , se requiere enfocarse en los seres humanos, puesto que estos tienen
destrezas, personalidad y habilidades (Bendezu-Pacifico, 2020), siendo que estos elementos son
fuentes de impulso y en la medida en que se establezca un sistema normativo al cual apegarse,
el colaborador se sienta protegido y genere un sentimiento de pertenencia e identificacion con
la organizacion (Anastacio et al. 2020). Por lo que, se entiende que todos aquellos factores sean
estos internos y externos que terminan por afectar al colaborador y por ende el compromiso del
mismo (Leguia & Apaza, 2022).Asimismo, esto ha traido la necesidad de adquirir, capacitar y
estimular correcta y eficientemente al personal; lo cual ha acarreado el surgimiento de
aplicaciones y politicas; para el personal innovador y de alto rendimiento que tiene el propdsito
de normalizar, organizar y mejorar el entorno de trabajo (Aydogan & Arslan, 2020).

En cuanto a las investigaciones realizadas a nivel internacional, han expuesto las deficiencias
en cuanto a los desafios a los que se ven afectadas las organizaciones, siendo que para las
compafiias representa la adhesion de la politica de recursos humanos establecida; asi como
contar con personal comprometido con la entidad, demostrando en este caso una carencia en
cuanto al acatamiento de las directrices y disposiciones establecidas por la organizacion (Aldaz
et al. 2022). En Palestina, se encontraron factores que afectaron las politicas de recursos
humanos, generando un ambiente problematico en la empresa; por lo que, también se ve
influenciado un pésimo compromiso organizacional y que tiene consecuencias negativas en las
metas determinadas por la empresa (Aboramadan et al. 2020). Asi también, Cherif, (2020)
sefial6 que cualquier tipo de organizacion depende de la calidad y competencias de los
empleados, por lo que se le debe dar mayor atencion al personal. De igual forma, en México,

se encontrd que las entidades evaluadas presentan deficiencias en cuanto a las condiciones de



trabajo, la remuneracién que percibian no era acorde a lo que establecia su manual de funciones;
ademés que la carencia de comunicacion y las politicas del talento humano enfocadas a la
rotacion, causaban malestar en los colaboradores (Dofas et al. 2022). Por otro lado, en Ecuador,
las modificaciones continuas y otras repercusiones econdmicas, resultan un rendimiento
deficiente generando un escaso compromiso con la organizacion (Carrillo, 2023). Por su parte,
Schleich (2022) destacd que en empresas privadas de Brasil solo un 30% de las organizaciones
desarrollan efectivas politicas de gestion del talento humano; ello, ha generado que gran parte

de los colaboradores no se sientan comprometidos con las unidades economicas.

Esto es ratificado por Aburumman et al. (2020) quién sefialé que el conjunto de técnicas y
métodos favorecen al desarrollo e incremento hacia los niveles de aptitud, discernimiento y
compromiso de los subordinados. Igualmente, Atikbay & Oner (2020) refieren que una
administracion efectiva de los recursos humanos se relaciona con mejorar en acuerdo
institucional. Al respecto, Dinh (2020) aduce que la dedicacion de los subordinados es uno de
los temas mas relevantes trascendentales en la gestion, siendo un componente esencial para
mejorar el desempefio de las organizaciones. Asimismo, Vuong & Sid (2020) también sefialaron
que las politicas de gestion de personal y sus componentes de capacitacion, recompensa,
reconocimiento e intercambio de informacion, son aspectos que se asocian positivamente con

el compromiso de los subordinados.

Por otro lado, a nivel nacional se ha demostrado que las unidades econdémicas en Los Olivos no
son ajenas a dificultades y deficiencias internas; dado que, se han evidenciado incomodidades
y reclamos por parte de los miembros organizacionales en funcién a la impuntualidad de las
remuneraciones, lo cual ha conllevado a que no se muestra un buen compromiso con las
organizaciones, afectando asi a la produccion de las mismas (Solis et al. 2022). Asi también, en
empresas privadas de Lima anualmente se pierden aproximadamente el 30% de los miembros
organizacionales, constituyéndose una cifra alarmante debido a que la pérdida del 10% de
colaboradores se constituye una desventaja para las empresas; este suceso es causado por la
anuencia de politicas de recursos humano efectivas, lo cual afecta el compromiso de la

ciudadania organizacional (Alvarez,2021).
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Asi, las praxis efectivas de gestion del talento humano son decisivo para el tema corporativo
asociandose significativamente con el compromiso de los subordinados; donde altos indices de
compromiso se ven afectados considerablemente por las practicas y politicas integradas de
manejo de personal, como la gestion remunerativa, la gestion del desempefio, ademas, por el

riguroso proceso de reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo (Alsakarneh et al. 2024).

En ese sentido, local, en una comparfiia de prestadora de prestacién, se ha evidenciado
exigencia de un aumento en sus salarios y el cumplimiento de las obligaciones financieras de
deudas judiciales, lo cual ha generado situaciones conflictivas frente a desacuerdos laborales;
debido a la falta informacién, ocasionando confusiones (LR NORTE, 2023). Ademas de la
ausencia de retribuciones e incentivos ha generado desmotivacion en los colaboradores; a raiz
de ello la ciudadania organizacional no se siente comprometida con la organizacion, ya que no
se da cumplimiento efectivo a las funciones delegadas, afectando asi la productividad y

crecimiento de las unidades econémicas en el mercado objetivo (DiarioCorreo,2023).

Ademas, Lépez (2010) indico que en la actualidad las entidades estan experimentando cambios
significativos en su entorno, lo que obliga a reconsiderar estrategias. En ese sentido, dichas
situaciones mencionadas, se deben a la falta de cumplimiento de las politicas del talento
humano, lo que conlleva a que el compromiso del colaborador, no sea el 6ptimo para con la
organizacion. Asi que, se plantea como problema de investigacion: ¢Como las politicas de
recursos humanos se relacionan con el compromiso organizacional en una empresa prestadora

de servicios del departamento de Lambayeque, 2024?

Como justificacion teorica, el presente trabajo académico se justifica en el sentido de que su
ejecucioén contribuird con mayor y mejor conocimientos e ideas actualizadas a la comunidad
cientifica sobre las politicas de recursos humanos y su vinculo con el compromiso
organizacional en empresas privadas; asimismo se aporta con datos que disminuyen la brecha

teorica, puesto que son pocas las investigaciones que analizan ambas variables.

Por lo que, el objetivo general es determinar la relacion de las politicas de recursos humanos
y el compromiso organizacional en una empresa prestadora de servicios del departamento de
Lambayeque, 2024; fragmentandose en los siguientes objetivos especificos: establecer la
relacion del estilo de direccion y el compromiso organizacional, establecer la relacion de la
informacién y comunicacion y compromiso organizacional, establecer la relacion de la
capacitacion profesional y compromiso organizacional, establecer la relacion de la retribucion

con el compromiso organizacional; de los empleados en una empresa prestadora de servicios
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del departamento de Lambayeque, 2024.

Revision de literatura

En el &mbito internacional, abordado en Bosnia y Herzegovina para cuya finalidad fue
examinar los procedimientos, politicas de GRH y compromiso en entidades prestadoras de
servicios, concluyo que, si se ejercen buenas préacticas de gestion de RR. HH, el deber de los
miembros organizacionales, desarrollara en la misma proporcion (Mahmutovi¢ & Deli¢, 2022).
Ademas, en otra investigacion en Europa indagaron sobre la relacion entre politicas de RR. HH
y el compromiso en un organismo privado en Indonesia, llegd a que, al aplicarse una efectiva

GRH, el compromiso se beneficiara pese a la misma medida (Opoku et al. 2023).

De igual manera, en otro estudio tuvieron el propésito de determinar el liderazgo entre
estilos de direccién y el compromiso organizacional en empresas privadas; la poblacién
conformaron colaboradores, cuyo tamafio muestral fue de 371 laborales; entre sus hallazgos,
refieren que existe un vinculo, por lo que ambas se desarrollan en la misma direccion (Lucjan
et al. 2023). Ademas, en Mexico la medicion fundamental del compromiso organizacional y
crear un modelo de gestion relacionado con este concepto, con el objetivo de analizar su vinculo
con los estilos de liderazgo, tuvo una muestra de 4308 empleados, el resultado conseguido del
valor de p fue de 0.356. La aportacion de este estudio consiste en validar la fuerte conexion de
ambas, la cual se ve sefialada por la disposicion y las caracteristicas de sus miembros (Frescas
et al. 2024).

Por su parte, en la industria hotelera en Bangladés el objetivo es identificar, mediador del
compromiso organizacional en la asociacion entre la capacitacion profesional y el desempefio
laboral. Esta instruccion subrayd la formacion y el profesionalismo que estan vinculados al
compromiso organizacional (Hosen et al. 2024). No obstante, en Vietnam se centra en
empleados de mypes y pymes tomando hallazgos dentro de la investigacion, indican que las
opiniones de los empleados respecto a las politicas del talento humano abarcan aspectos; la
estabilidad y las oportunidades de ascenso y la compensacion, asi como el estimulo a la

participacion y la innovacion (Nguyen & Dang, 2023).

Asimismo, en las cinco empresas prestadoras de servicios en Colombia, fue analizar la relacion
de GRH y el compromiso. Esto se realizara a traves de 152 participantes, es crucial resaltar que,

dentro la gestion demuestre tener la mayor compensacion juntamente al compromiso (Rubio &
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Garcia, 2019). Por otro lado, entidades del sector servicios del estado de Sinaloa inquirieron
sobre la concernencia entre la identidad y el compromiso organizacional; su propdsito fue
estudiar la relacion entre ambas variables; esto se indica que no solo se debe identificar con un
nivel lingdistico, sino que debe permitir aumentar un entorno de imagen y cultura basado en
valores y conocimientos dentro del sector (Arreola et al. 2022).Ademas, en una empresa de
saneamiento urbano en Brasil, el propdésito fue la relacion entre las politicas de RR HH y el
compromiso. Los resultados mostraron que los subordinados poseen un fuerte compromiso, se
sitia de acuerdo con las practicas de RRHH vinculados con los beneficios, pero expresan
desacuerdo respecto a la planificacion de carrera en lo que se refiere a las politicas de seleccion,
autodesarrollo, compensacion y procesos de promocién (Olivera & Hondrio, 2020). Por ende,
este estudio tuvo como fin analizar la conexion de las practicas de RR HH y el compromiso, se
recopilé datos dentro de la organizacion 218 personas empleadas en varias empresas de
telecomunicaciones ubicadas en Lahore. Por lo tanto, se concluyé que el compromiso de los
empleados, es un rasgo importante del comportamiento humano (Jawaad et al. 2019). No
obstante, en una empresa en Guayaquil ejecutaron una investigacion sobre la comunicacion de
los colaboradores y su vinculo con el compromiso organizacional, en consecuencia, las buenas
estrategias de comunicacion, los subordinados estaran priorizando mas las metas en cuestion
(Noboa Auz et al. 2021). Incluso, en Bahréin en Arabia Saudita el propoésito de analizar como
las practicas de gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional relacionan en el
rendimiento. Para llevar a cabo esta investigacion, se recopild datos de 315 participantes
mediante un cuestionario autoadministrado, los resultados similares apoyan el lazo entre el
compromiso organizacional y el desempefio de los empleados 0,646. Ademas, la relacion entre
las practicas GRH y las competencias de cada individuo se considera positiva y significativa
(Al-Aali, 2021).

Por su parte, en la ciudad de Bandung, Indonesia; tuvieron una relacién de gestion de RR.
HH y el desempefio en organismos privados, su muestra se constituy6 por 92 colaboradores,
mismos que desarrollaron un cuestionario, el cual fue elaborado por los autores que, si existe
un vinculo positivista entre las variables, por lo cual se manifiesta que al ejecutarse a
mecanismos eficientes por parte del area de RR. HH el desempefio laboral se desarrollara en la
misma proporcion (Raharja & Muhyi, 2023). Es mas, en esta investigacion, un total de 100
participantes de empresas manufactureras en Kosovo, tanto de ambos sectores dentro del estado
o lo privado, participaron en la encuesta, indicando que las estructuras organizativas de las

participaciones permitan aprovechar a largo plazo el éxito de definir y formar sus funciones
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(Arte Jashari & Enver Kutlovci, 2023).

De forma similar, en una empresa de servicios, teniendo como tamafio muestral a 250
profesionales; tuvo como propdsito determinar el nexo entre las politicas de gestion de RR. HH
y aprendizaje e intencidén de rotacion en las organizaciones. Tuvo un enfoque numérico,
correlativa y sin experimentacion; se usé como instrumento el cuestionario. Concluyo, que al
ejercer correctamente las politicas de RR. HH en la organizacién son cruciales para retener
talento, sino que también es fundamental la capacidad de la organizacion para ofrecer
oportunidades de crecimiento intelectual a sus miembros (Demite et al. 2021).

De la misma manera, en Puerto Rico este estudio tiene las practicas de RR. HH que fomentan
el compromiso de los subordinados, se puede concluir, a partir del valor obtenido, que las
practicas analizadas presentan una alta correlacién del 79.4% conservando el talento y calidad
de trabajo. Ademas, se evidencia un alto nivel a través de sus variables independientes,
alcanzando un 63.1% (Medina-Rivera et al. 2023). Por otro lado, en una empresa de tecnologia
en Quito, Ecuador, las préacticas de talento humano que tienen una significancia positiva con en
el compromiso organizacional correlaciones significativas entre el compromiso y las practicas
de talento humano, destacando una correlacion de 0.629 con el desarrollo de planes de carrera
(Arias & Lopez, 2020). En cuanto a nivel nacional, tuvieron como finalidad saber si hay
concordancia en la comunicacion y compromiso organizacional en empresas privadas. Pues
que, se debe mejorar la comunicacion para tener una informacion clara para aportar con las

directivas para un mejor desenvolvimiento laboral (Saldafia et al. 2023).

En cuanto a las bases tedricas, las politicas de recursos humanos, son disposiciones y
procesos que ofrece la institucion con la finalidad de que los individuos que componen la
institucién y con ello puedan apegarse a las normativas de las organizaciones (Moguel et al,
2021). También, Flores-Quispe (2019) indica que es necesario que se proporcione politicas

organizacionales, asi como garantizar relaciones sindicales cooperativas y amigables.

Asimismo, son las normativas y caracteristicas de procedimiento de trabajo seguras que
garantizan a los trabajadores su seguridad, bienestar y los beneficios acordes a ley que merece
recibir de acuerdo al puesto de trabajo que realiza teniendo el equilibrio entre las labores y lo
personal (Millones, 2022). En cuanto, al desarrollo adecuado de politicas induce innovar mas

y mantener su competitividad (Garcia-Pintos et al. 2010).
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Es importante resaltar que, la gestion humana es un proceso que demuestra tener una
compensacion con el compromiso para la formacion del personal, por lo que en las
organizaciones de hoy deben ser utilizados sus principios para saber abordar cualquier tipo de
situaciones, diversas areas y/o departamentos se les debe reconocer las actividades llevadas a

cabo dentro de cada entidad asegurando el buen funcionamiento de la entidad (Espinoza, 2009).

En cuanto a las dimensiones, de acuerdo a Avila & Pascual (2019); establecen que las
politicas de recursos humanos se componen de la comunicacion, estilo de direccion,

capacitacion y retribucion, mismos que se detallan a continuacion:

El estilo de direccion, comprende la manera en que el personal ve el estilo directivo o
liderazgo de sus superiores; ademas, incluye la retroalimentacion constante de las conductas y
acciones deben realizar los colaboradores en su entorno laboral; por lo que, el estilo de direccién
no solo implica el desarrollo de las personas del equipo y la direccion participativa; sino
también, el lider crea ambientes de participacion, responsabilidad y confianza (Avila & Pascual,
2019).

La informacién y comunicacion, induce la manera en que los colaboradores perciben que se
atiende sus requerimientos de comunicacion e informacion, ademas del reconocimiento por
haber llevado a cabo un buen trabajo (Avila & Pascual, 2019). De igual forma, Valencia &
Castafio (2022) complementan al establecer la transmision de informacion y el entendimiento
de un significado por parte de los colaboradores de una organizacion pues contribuye con los

datos que se transmiten a cada espacio y persona dentro de una organizacion.

La capacitacidn profesional, es la forma en que los colaboradores perciben continuamente la
informacion, siendo esta tecnoldgica, técnica o vinculadas a las capacidades sociales requeridas
para un éptimo rendimiento en el aspecto laboral; ademaés, de la implementacion de

las herramientas expuestas a su disposicion y a los procesos a adoptar (Avila & Pascual, 2019).

En cuanto a la retribucion, esta corresponde a lo que el colaborador espera recibir por parte de
la organizacion, lo que se traduce en que son beneficios equitativos que se realizan de manera
interna y competitividad externa; ademas, que esto resulta motivador para el personal (Avila &
Pascual, 2019). Asimismo, corresponde determinacion del comportamiento que la entidad
espera de sus colaboradores (Gonzélez & Zarate, 2019). Por otro lado, el compromiso
organizacional, se refleja en el deseo de permanecer en la entidad, asi como mantener niveles
altos de esfuerzo hacia la compafiia, en el sentido que acepta los valores y metas de la misma

(Avila & Pascual, 2019). Asimismo, nace a partir de un estado psicoldgico, en el que se ven
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vinculados los sentimientos de los colaboradores hacia la empresa, siendo este sentimiento de
permanecer en la misma (Neves et al. 2018). También, el compromiso es una necesidad en la
que los individuos emplean su fuerza intrinseca; en la medida en que la organizacion brinda el
ambiente y condiciones requeridas para el alcance de los propdsitos institucionales (Randall &
Lartey, 2022). En ese sentido, las entidades establecen un nexo intimo con los integrantes de la
misma, con la finalidad de reducir en mayor medida los riesgos de abandono de trabajo
(Muhammad et al. 2020) .Ademas, la teoria que se relaciona con la propuesta por Stogdill y
Yukl, comprende que los individuos poseen un grupo de rasgos innatos, mas no se convierte en
lider, sino que se nace siendo lider, siendo que estas particularidades se ven vinculadas con los
objetivos, caracteristicas y actividades de sus seguidores (Hiriyappa, 2018).Asimismo, las
necesidades mas relevantes no se consideran negativas; al contrario, se adopta como una postura
neutral (Cafiel, 2021).En cuanto a las dimensiones, de acuerdo a Avila y Pascual (2019)
establece que el compromiso organizacional se compone, de los mismos que se detallan a

continuacion:

Creencia y aceptacion de las metas y valores; adaptacion de los colaboradores que permite
la integracion de los valores y metas de la entidad con un sentido implicito de responsabilidad

para generar lealtad y valor entre la organizacion y el trabajador (Harini y Puji, 2020).

Disposicién para invertir esfuerzo en la organizacion; hace referencia a que los subordinados
empalme con la entidad, lo que al dejar la entidad significa perder todo, es decir, el compromiso

se ve ligado a un sentimiento de crecimiento dentro de la entidad u otra (Neyra et al. 2020).

Deseo de permanencia en la organizacion; se basa en estudiar los costos y beneficios
asociados a los cambios dentro de la entidad y la falta de coyuntura, es decir, se lleva a

cabo bajo un sentido de necesidad (Coronado et al. 2020).

Materiales y métodos

Fue una investigacion basica, debido a que se enfocara en la contribucién de la generacion
de informacién actualizada a la comunidad cientifica, de tal manera que se pueda profundizar
la informacion establecida con datos recientes (Arias, 2020). Asimismo, sera cuantitativa,
enfoque al que se orientara puesto que se obtendran datos numéricos; ademas, que se empleara
un conjunto de datos que faciliten la contrastacion de las suposiciones establecidas basandose
en un tratamiento y evolucion numérica (Paniagua & Condori, 2018). Con un disefio

experimental, puesto que el investigador no manipulara en ningin momento a las variables de
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andlisis; siendo que, las analizara en su contexto y realidad natural (Cabezas et al. 2018). Por
otro lado, el nivel sera simple — correlacional, puesto que la investigacion detallard
principalmente los fendbmenos y grupos de estudio; asi como el nexo entre las variables de
analisis (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018). En cuanto a la poblaciéon fue por 297
colaboradores de los cuales se tom6 una muestra de 167 colaboradores administrativos,
para este tipo de muestreo fue probabilistico; permiten determinar la probabilidad de que cada
individuo en el estudio sea seleccionado para formar parte de la muestra mediante un proceso

de seleccidn aleatoria y de tipo aleatorio simple. Tamara Otzen & Carlos Manterola (2017).

Asimismo, instrumento a utilizar sera el cuestionario, el cual es la herramienta por la cual se
establecen los enunciados que miden las variables de andlisis (Hernandez - Sampieri &
Mendoza, 2018).

En cuanto a la herramienta de recopilacién de datos se tomd un instrumento el cual fue un
cuestionario, estructurado por obtenidos de Avila y Pascual (2019), mismo que estd compuesto
por 40 preguntas para cuantificar las variables mediante una escala ordinal del tipo Likert, en
donde se sefiala que 1 esta totalmente desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni acuerdo ni desacuerdo,

4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Es importante precisar que los cuestionarios pasaron por una validacion de contenido por los
expertos y una confiabilidad a través del Alpha de Cronbach. Por lo que, la validez de contenido
del instrumento arrojé un valor de 0.99, indicando que el cuestionario es claro para que la
recoleccion de datos. En tanto, la prueba de la confiabilidad se aplicé por medio del Alpha de
Cronbach 0.966 para las politicas de recursos humanos y un valor de 0.964 para compromiso

organizacional.

De acuerdo con el procedimiento, primero se envi0 la carta de presentacion para luego tener
el permiso, coordinando la fecha permitida para brindar el cuestionario. Por ultimo, principio
de beneficencia, comprende el compromiso que asume el investigador, puesto que debe
asegurar el bienestar del participante, asi como el beneficio que obtiene la empresa evaluada
(Alvarez, 2018). Después de aplicar los cuestionarios, se continuara a ordenar la informacion
numérica con la colaboracion del programa Excel, para posteriormente ser procesada mediante
el software IBM SPSS 27, herramienta que permite decodificar y procesar informacion, dando
como consecuencia hallazgos importantes que van a permitir la interpretacion de los mismos,

de tal forma que se puedan dar respuesta a los propoésitos de analisis.
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Resultados y discusion

Objetivo general
Determinar la relacion de las politicas de recursos humanos y el compromiso

organizacional en una empresa prestadora de servicios del departamento de Lambayeque,
2024,

Tabla 1
Correlacion de politicas de recursos humanos y compromiso organizacional

Compromiso

Organizacional

Rho Politicas  de  Coeficiente de 581"
Spearman Recursos correlacion

Humanos Sig. (bilateral) <0.01

N 167

Nota: IBM SPSS 27

En cuanto al objetivo general, se encontré con una significancia menor a 0.05 con un grado
de correlacion del 0.581. De estos hallazgos en la investigacion existe una correlacion
moderadamente positiva entre politicas de recursos humanos y el compromiso organizacional.
Puesto que, son un pilar esencial para la organizacion, pueden no solo atraer y retener talento,
sino también una cultura de confianza de compartir valores para una mejora de préacticas y
normas. De la misma linea, Mahmutovi¢ & Délic (2022) obtuvieron una similitud con la
presente investigacion estableciendo una relacién positiva moderada, resaltando que estas

politicas crean un entorno de trabajo que promueve la seguridad, el apoyo y el reconocimiento

lo que aumenta la identificacion emocional de los subordinados. Ademas, Opoku et al. (2023)
encontraron una correlacién positiva moderada brindando una semejanza; el cuales son
disposiciones y procesos en el cual ofrece la institucion con la finalidad de que los individuos
gue componen la institucion logrando apegarse a las normativas y medios para la ejecucion de
la meta (Moguel et al. 2021). Por otro lado, el compromiso organizacional, se ve reflejado por

el colaborador con deseo de permanecer en la entidad (Avila & Pascual, 2019).
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Objetivo especifico 1: Establecer la relacion del estilo de direccion y el compromiso
organizacional de los empleados en una empresa prestadora de servicios del departamento de
Lambayeque, 2024.

Tabla 2

Correlacion de estilo de direccién y compromiso organizacional.

Compromiso

Organizacional

*%

Rho Estilo de  Coeficiente de 342
Spearman direccion correlacion
Sig. (bilateral) <0.01
N 167

Nota: IBM SPSS 27

A partir de los datos recabados, se identifico con una significancia menor a 0.05 con un grado
de correlacion del 0.342. Acerca de, estilo de direccion, comprende la manera en como el
personal visualiza el estilo directivo de sus superiores Avila y Pascual (2019). Para el primer
objetivo especifico, se identificd una correlacion positiva baja entre estilo de direccién y
compromiso organizacional. Puesto que, se puede concluir que cada estilo tiene un impacto
diferente partiendo de como se dirige el equipo, como se toma las decisiones y como es la
interaccidn con los subordinados. Por ende, caracterizado por un enfoque autoritario, este estilo
puede limitar la autonomia y disminuir el compromiso a largo plazo si no se maneja con
flexibilidad. En cambio, Frescas et al. (2024) llevado a cabo reveld tener una compensacion
positiva baja, por lo que se sugiere desarrollar estrategias para aumentar el compromiso
organizacional. Ademads, Lucjan et al. (2023) obtuvieron como resultado positivo baja, el

trabajo remoto en tiempos de COVID-19 y la digitalizacion post-COVID-19, los empleados

permanecen en la organizacion principalmente por razones pragmaticas, como la estabilidad
laboral o los costos asociados a dejar la empresa, teniendo un referente dentro del estilo

sefialando que los lideres deben adaptar segln el entorno de trabajo.

Objetivo especifico 2: Establecer la relacion de la informacion y comunicacion y
compromiso organizacional en una empresa prestadora de servicios del departamento de

Lambayeque, 2024,
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Tabla 3
Compromiso
Organizacional
Rho Informacion y  Coeficiente de 5217
Spearman Comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) <0.01
N 167

Nota: IBM SPSS 27

En cuanto a los resultados hallados, se utilizé el coeficiente de correlacion, obteniendo la
significancia menor a 0.05 con un grado de correlacion 0.521, se sugiere que hay una
correlacion positiva moderada entre la informacién y comunicacion y el compromiso
organizacional. Para el segundo objetivo especifico, a medida que mejora la comunicacion,
también aumenta la obligacion de los subordinados, una correlacion positiva moderada es un
indicativo valioso que puede guiar a las organizaciones en sus esfuerzos por crear un ambiente
de trabajo mas comprometido y productivo. Ademas, Noboa Auz et al. (2021) obtuvieron una
correlacion positiva alta, dicho esto, hacen énfasis en empresas publicas y privadas entre la
comunicacion y el compromiso organizacional, también sefialan que generar confianza, reduce
la incertidumbre entre los empleados por lo que una retroalimentacion positiva a través de la
comunicacion. En contraste, en una investigacion en Lima se determind que colaboradores
poseen una correlacion positiva moderada en donde los participantes de esta investigacién no
consideran que el uso de la comunicacion interna en la organizacion sea completamente
satisfactorio (Saldafia et al. 2023). En cuanto a la comunicacion e informacién; datos que se
comparten en cada area y con cada persona dentro de la organizacion (Valencia & Castafrio,
2022)

Obijetivo especifico 3: Establecer la relacion de la capacitacion profesional y compromiso
organizacional de los empleados en una empresa prestadora de servicios del departamento de

Lambayeque, 2024.
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Tabla 4
Compromiso
Organizacional
Rho Capacitacion Coeficiente de 492"
Spearman Profesional correlacion
Sig. (bilateral) <0.01
N 167

Nota: IBM SPSS 27

Se hall6 una significancia menor a 0.05 con una correlacion de 0.492 con una relacion
positiva moderada. De este modo, se infiere que la empresa implementa programas de
capacitacion que generan una relacion favorable dado que se prioriza el crecimiento del
personal a través de iniciativas enfocadas en mejorar las cualidades y conocimientos de los
subordinados. En cambio, Hosen et al. (2024) encontraron una correlacion positiva alta. Puesto
que, hallaron que la destreza y la erudicion son necesarios para ejercer las responsabilidades, lo
gue a su vez aumenta su regocijo en su sentimiento de formar parte de algo, en cual la
capacitacion no solo incrementa, optimizacion de eficiencia de la persona, sino que también
puede llegar a una formacion de carrera. Por consiguiente, Rubio & Garcia (2019) en su estudio
dieron a conocer que existe una correlacion positiva alta entre la capacitacion profesional y
compromiso organizacional, mostrando una conexion de ambas dimensiones del compromiso,
la capacitacion es el mas osado. De este modo, la capacitacion se vincula con colaboradores,
asi captan continuamente la informacidn, siendo una técnica o vinculadas a las capacidades

sociales requeridas para un 6ptimo rendimiento en el aspecto laboral (Avila & Pascual, 2019).

Objetivo especifico 4: Establecer la relacion de la retribucion con el compromiso
organizacional de los empleados en una empresa prestadora de servicios del departamento de

Lambayeque, 2024,
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Tabla 5
Compromiso
Organizacional
Rho Retribucion Coeficiente de ,508™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) <0.01
N 167

Nota: IBM SPSS 27

La coherencia de los resultados indica que, utilizando el coeficiente de correlacién de
Spearman, se encontré una significancia menor a 0.05 con un grado de correlacion positiva
0.508. Por ende, la retribucién juega un papel fundamental y es percibida como una
recompensa; se debe equilibrar la retribucién monetaria con otros aspectos que promuevan el
bienestar y el desarrollo del empleado. En cambio, Oliveira & Honorio (2020) encontraron una
correlacion baja positiva que enfatiza que la retribucion y el compromiso organizacional se
debe a la aprehensién de valor, expectativas de recompensas y costos de abandono. Por otro
lado, Arias & Lopez (2020) hallaron una correlacion moderadamente positiva indicando que la
retribucién se debe aprovechar ésta como un instrumento para mejoras. En cuanto a la
retribucidn, esta corresponde a lo que el colaborador espera recibir por parte de la organizacion,
lo que se traduce en que son beneficios equitativos que se realizan de manera interna y
competitividad (Avila & Pascual, 2019).

Conclusiones

Se halla una correlacién moderadamente positiva entre las politicas de recursos humanos y
el compromiso organizacional. De ello, podemos inferir que cuando las organizaciones

implementan politicas que promueven un cumplimiento de la funcidn y progreso competente.

Este compromiso no solo se traduce en una mayor productividad, sino que la relacion con
politicas, abordando a gestionar sus responsabilidades personales y profesionales. Ademas, el
primer objetivo se tiene una correlacion baja positiva. Puesto que, algunos lideres pueden
adoptar enfoques mas autoritarios, mientras que otros pueden ser mas participativos esto puede
variar ampliamente dentro de una misma organizacion. Esta diversidad puede diluir el estilo de

direccion en el compromiso organizacional que no solo depende del estilo de direccion, sino
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que también esta relacionado por otros factores, como el espiritu de la empresa, las condiciones
laborales, experiencia en proyectos y roles de los empleados. Estos factores pueden tener un

peso significativo en el compromiso, independientemente del estilo.

Por otro lado, para el segundo objetivo tuvo una correlacion moderadamente positiva, por lo
que al enfocarse en mejorar sus estrategias de comunicacién fomenta un mayor compromiso
entre los empleados, asegurando que la informacion se comparta de manera efectiva y se
promueva un ambiente de confianza y colaboracion, la forma de interaccion en la comunicacion
estructurada no solo facilita el flujo de informacion, contribuye a la innovacién de nuevas

propuestas.

En relacion a la capacitacion, tuvo una correlacion moderadamente positiva con el
compromiso organizacional. Por ello, es fundamental que la empresa continte fortaleciendo y
mejorando sus programas de capacitacion, asegurando que estos estén alineados a la precesion
personal y el propdsito en la entidad.

Por ultimo, la retribucion tuvo una correlacién moderadamente positiva con el compromiso
organizacional, resaltando la importancia, que no solo aborden las necesidades econémicas de
los empleados, sino que también fomentan su desarrollo y bienestar. Al hacerlo, la organizacion
puede fortalecer el compromiso de sus colaboradores, 1o que a su vez puede resultar en una

mayor retencién de talento.

Recomendaciones

Es esencial que las organizaciones continten fomentando politicas de recursos humanos que
promuevan sus facetas, laboral como personal de sus subordinados. Estas politicas deben
centrarse en establecer condiciones inclusivas que refuerza el compromiso con la entidad.

Ademas, tener iniciativas que fomenten el desarrollo profesional.

Se sugiere que los lideres de la organizacion adopten un estilo de direccién mas participativo y
flexible. Este enfoque no solo favorece la potestad y el deber entre los subordinados, sino que

también puede incrementar su compromiso y motivacion a largo plazo.

Capacitar a los directivos en habilidades de liderazgo situacional es una estrategia recomendada

para facilitar esta transicion y mejorar. La optimizacion de una comunicacion interna debe ser



23

una prioridad estratégica. Es crucial que sea ordenada y concisa a través de todos los niveles de

la organizacion.

Identificar area de mejora y mejorar las habilidades, lo que a su vez contribuye a un mejor
desempefio, contribuird a un mayor compromiso y finalmente implementar programas de
formacion que no solo se enfocan en habilidades técnicas, sino también para fomentar un

desarrollo integral.

Realizar encuestas y evaluaciones para identificar las areas de desarrollo que son mas relevantes

para que se tenga en cuenta los objetivos establecidos.



24

Referencias

Aboramadan, M., Albashiti, B., Alharazin, H., & Dahleez, K. (2020). Human resources
management practices and organizational commitment in higher education.
International  Journal of  Educational Management, 34(1), 154-174.
https://doi.org/10.1108/IJEM-04-2019-0160

Aburumman, O., Salleh, A., Omar, K., & Abadi, M. (2020). The impact of human resource
management practices and career satisfaction on employee’s turn-over intention [EI
impacto de las préacticas de gestion de recursos humanos y la satisfaccion profesional en
la intencién de rotacion de los empleados]. Management Science Letters, 10(3), 641-
652.https://doi.org/10.5267/j.msl.2019.9.015

Akbar, H., Djoko, K., & Abdul, M. (2024). Examining The Relationship Of Compensation,
Trust, Organizational Learning, Commitment And Performance: An Empirical Study
Of Food And Beverage SMEs. Acces la Success; Bucharest, 25(199), 363-371.
https://doi.org/10.47750/QAS/25.199.40

Aldaz, A., Alvarado, W., Castro, N., & Fajardo, C. (2022). Clima organizacional y desempefio
laboral. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 6(1), 1382- 1393.
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i1.1588

Alessandra Demite G. Freitas, F. M. (2021). Human resources policies, learning, and turnover
intention in organizations. Revista de Administracdo Mackenzie, 23(4), 32.
https://doi.org/https://doi.org/10.1590/1678-6971/eRAMG220210

Alipour, N., Nazari, S., Sangari, M., & Vandchali, H. (2020). Lean, agile, resilient, and green
human resource management: the impact on organizational innovation and
organizational performance. Environmental Science and Pollution Research, 29(55), 1-
16https://doi.org/10.1007/s11356-022-21576-1

Alsakarneh, A., Shatnawi, H., Alhyasat, W., Zowid, F., Alrababah, R., & Eneizan, B. (2024).
The effectiveness of human resource management practices on increasing
organizational performance and the mediating effect of employee engagement [La
eficacia de las practicas de gestion de RR. HH para aumentar el desempefio
organizacional y el compromiso]. Uncertain Supply Chain Management, 12(2), 1141-
1154. https://doi.org/10.5267/j.uscm.2023.11.019



25

Alvarez, A. (2021). Gestion de recursos humanos y relacion con la productividad laboral en las

organizaciones comerciales. Revista Interdisciplinaria de Humanidades, Educacion,

Ciencia y Tecnologia, 7(2), 902-915.
https://doi.org/10.35381/cm.v7i2.562

Alvarez, P. (2018). Etica e investigacion. Revista Boletin Redipe, 7(2), 122-149.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6312423

Anastacio, C., Garcia, A., & Mego, O. (2020). Gestion del talento humano por competencias y
su relacion con la motivacion de los colaboradores de una municipalidad de la region
Lambayeque, Perld 2019. Revista Tzhoecoen, 12(4), 436-448.
https://doi.org/10.26495/tzh.v12i4.1394

Arias, J. (2020). Proyecto de Tesis, guia para la elaboracion. Arequipa: Biblioteca Nacional del

Peru

https://repositorio.concytec.gob.pe/bitstream/20.500.12390/2236/1/AriasGonzales P ro
yectoDeTesis_libro.pdf

Arias, J., Holgado, J., Tafur, T., & Vasquez, M. (2022). Metodologia de la Investigacion.
leraed.: Biblioteca Nacionaldel Perd.
http://repositorio.concytec.gob.pe/bitstream/20.500.12390/3109/1/2022_Metodologia_
de_la_investigacion El _metodo %20ARIAS.pdf

Arreola, F., Canizales, J., & Lizérraga, G. (2022). Identidad y compromiso organizacional
en empresas del sector servicios del Estado de Sinaloa, México: Una analisis
correlacional y por conglomerados. Ra Ximhai: Revista cientifica de sociedad, cultura
y desarrollo sostenible, 18(3), 145-164.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8529206

Atikbay, T., & Oner, Y. (2020). Effects of human resources management practices and
organizational justice perceptions on organizational cynicism: A research on
municipalities in a developing country [Efectos de las précticas de gestion de RR. HH
y las percepciones de justicia...]. Management Science Letters, 10(8), 1659- 1670.
https://doi.org/10.5267/j.msl.2020.1.014

Avila, S., & Pascual, M. (2019). Propiedades psicométricas de un cuestionario para evaluar la

percepcion de los trabajadores de las politicas de recursos humanos y su compromiso


http://repositorio.concytec.gob.pe/bitstream/20.500.12390/3109/1/2022_Metodologia_

26

organizacional. Methaodos. revista de ciencias sociales, 7(2), 165-183.
https://doi.org/10.17502/m.rcs.v7i2.258

Aydogan, E., & Arslan, O. (2020). HRM practices and organizational commitment link:
maritime scope [Relacion entre practicas de gestion de recursos humanos y compromiso
organizativo: ambito maritimo]. International Journal of Organizational Analysis,
29(1), 260-276. https://doi.org/10.1108/IJOA-02-2020-2038

Bendezu, K. (2020). Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
una institucion educativa privada. Investigacion Valdizana, 14(1),22-28.
https://doi.org/10.33554/riv.14.1.494

Cabezas, E., Andrade, D., & Torres, J. (2018). Introduccion a la metodologia de la
investigacion cientifica. Sangolqui: Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.
http://repositorio.espe.edu.ec/xmlui/bitstream/handle/21000/15424/Introduccion%20a

Cafiel, Y. (2021). Resefa del libro Motivacion y personalidad de Abraham Maslow (1991).
Ciencias Sociales Y Educacién,  10(20),327-333.
https://doi.org/10.22395/csye.v10n20al6

Carrillo, A. (2023). Incidencia de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional en
los servidores de una institucion publica. Compendium: Cuadernos de Economia y
Administracién, 10(2), 157-175. https://doi.org/10.46677/compendium.v10i2.1209

Castro, F. (2018). Abraham Maslow, las nececidades humanas y su relacion con los cuidadores
profesionales. Cultura de los Cuidados, 22(52), 102-1009.
http://dx.doi.org/10.14198/cuid.2018.52.09

Chagray, N., Ramos, S., Neri, A., Maguifia, R., & Hidalgo, Y. (2020). Clima organizacional y
desempefio laboral, caso: empresa Lechera Peruana. Revista Nacional de
Administracién, 11(2), 21-29. https://doi.org/10.22458/rna.v11i2.3297

Cherif, F. (2020). The role of human resource management practices and employee job
satisfaction in predicting organizational commitment in Saudi Arabian banking sector
[El papel de las préacticas de gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los
empleados]. International Journal of Sociology and Social Policy, 40(7/8), 529-541.
https://doi.org/10.1108/1JSSP-10-2019-0216

Coronado, G., Valdivia, M., Aguilera, A., & Alvarado, A. (2020). Compromiso organizacional:

Antecedentes y Consecuencias. Conciencia Tecnologica(60), 1-15.


http://repositorio.espe.edu.ec/xmlui/bitstream/handle/21000/15424/Introduccion%20a
http://dx.doi.org/10.14198/cuid.2018.52.09

27

Cruz, P. (2020). Estilo de liderazgo y compromiso organizacional: impacto del liderazgo
transformacional. Economia coyuntural, Revista de temas de coyuntura y perspectivas,
5(4), 89-121. http://www.scielo.org.bo/pdf/ec/v5n4/v5n4_a06.pdf

Diario Correo. (11 de 08 de 2023). Lambayeque: Trabajadores de Epsel protestan por mejoras
salariales. https://diariocorreo.pe/edicion/trabajadores-de-epsel-protestan-por-mejoras-

salariales-noticia/

Dinh, L. (2020). Determinants of employee engagement mediated by work-life balance and
work stress [Determinantes del compromiso de los empleados mediados por el

equilibrio entre la vida personal y laboral y el estrés laboral]. Management Science

Letters, 10(4), 923-928. https://doi.org/10.5267/j.msl.2019.10.003

Dofias, M., Guzman, I., Garcia, 1., & Ocegueda, C. (2022). Analisis del clima laboral en un
restaurante de México. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 6(3), 1665-
1684. https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i3.2323

Espinoza, E. (2018). La hipotesis en la investigacion. Mendive. Revista de Educacion, 16(1),

122-139. http://mendive.upr.edu.cu/index.php/MendiveUPR/article/view/1197

Flores, L. (2019). Gestién del talento humano y rentabilidad del sector hotelero de la region de
Puno. Revista EAN, 1(87), 59-77. https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2410

Goémez, M., & Vazquez, E. (2019). Teorias de la administracion. TEPEXI Boletin Cientifico de
la Escuela Superior  Tepeji del Rio, 1(11),  79-83.

https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/tepexi/issue/archive

Harini, H., & Puji, P. (2020). Effect Of Personality And Work Motivation On Normative
Commitment:.  Multicultural Education, 6(1), 1-8. http://ijdri.com/me/wp-
content/uploads/2020/03/1.pdf

Hernandez - Sampieri, & Mendoza. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas

cuantitativa, cualitativa y mixta. México: Mac Hill Griw Interamericana.

Hiriyappa, P. (2018). Desarrollo de las habilidades de liderazgo. Babelcube Inc.
https://books.google.com.pe/books?id=MK5dDWAAQBAJ&dg=teor%C3%ADa+de+l

os+rasgos+Stogdill&source=gbs_navlinks_s

Ibrahim, E. (2024). The Impact Of Strategic Human Resource Management (Shrm) On


http://www.scielo.org.bo/pdf/ec/v5n4/v5n4_a06.pdf
http://mendive.upr.edu.cu/index.php/MendiveUPR/article/view/1197
http://ijdri.com/me/wp-

28

Organizational Performance: Mediating Role Of It Infrastructure. Acces la Success;
Bucharest, 25(200), 48-58.
https://www.proguest.com/docview/3031384552/fulltextPDF/EAAA4686171C4D8DP
Q/42?accountid=37610&sourcetype=Scholarly%20Journals

Leguia, M., & Valeriano, R. (2022). Motivacion laboral y compromiso
organizacional(engagement) en el personal administrativo en una municipalidad
distrital, Apurimac, Peru. TecnoHumanismo, 2(4), 122-142.
https://doi.org/10.53673/th.v2i4.186

Liliana, C. D. (2023). INCIDENCIA DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS SERVIDORES DE UNA

INSTITUCION PUBLICA. Cuadernos de Economia y Administracion, 10(2), 157-175.
https://doi.org/10.46677/compendium.v10i2.1209

Lucjan, K., Szostek, D., & Balcerzak, A. (2023). Relationships between leadership style and
organizational commitment: The moderating role of the system of work. Economics and
Sociology, 16(4), 11-39. https://doi.org/10.14254/2071-789X.2023/16-4/1

Mahmutovi¢, I., & Deli¢, A. (2022). Human Resource Management Practices And Policies And
Employee Organizational Commitment In Bosnia And Herzegovina Companies.
Economic Review — Journal of Economics and Business, 20(1), 17-29.
https://proquest.com/docview/2735925532/fulltextPDF/977FEDEBA8904C32PQ/2?a
ccountid=37610&sourcetype=Scholarly%?20Journals

Millones, M. (2022). Condiciones de trabajo y satisfaccién laboral de las enfermeras del
Complejo  Hospitalario PNP Luis N Séenz. Cientifica, 1(4), 39-50.
https://revistacientifica.edu.pe/index.php/revistacientifica/article/view/21/58

Moguel, K., Alvarez, G., Cossio, M., Hernandez, P., & Enriquez, L. (2021). El Clima
organizacional en tiempos de COVID-19. Caso de estudio. Equipo femenil de futbol
profesional Ciudad Juarez. Revista de Ciencias del Ejercicio, 16(1), 1-11.

https://revistafod.uanl.mx/index.php/rce/article/view/45/21

Noboa, M., Morales, J., Paredes, M., & Granja, G. (2021). Relacién entre las estrategias de
comunicacion para empleado y el compromiso laboral. Revista Cientifica
ECOCIENCIA, 1(1), 1-18. https://doi.org/10.21855/ecociencia.85.492

Naupas, H., Valdivia, M., Palacios, J., & Romero, H. (2018). Metodologia de la investigacion


http://www.proquest.com/docview/3031384552/fulltextPDF/EAAA4686171C4D8DP

29

cuantitativa - cualitativa y redaccion de la tesis (Quinta ed.). Bogoté: Ediciones de la
U. https://corladancash.com/wp-content/uploads/2020/01/Metodologia-de-la-inv-

cuanti-y-cuali-Humberto-Naupas-Paitan.pdf

Oliveira, H., & Hondrio, L. (2020). Praticas de recursos humanos e comprometimento
organizacional: associando 0s construtos em uma organizacdo publica. Revista De
Administracéo Mackenzie, 21(4), 1-28. https://doi.org/10.1590/1678-
6971/eRAMG200160

Opoku, F., Kwao, I., & Johnson, A.-P. (2023). Human resource policies and work-life balance
in higher education: Employee engagement as mediator. SA Journal of Human Resource
Management, 21, 1-13.
https://www.proquest.com/docview/2787804249/fulltextPDF/E3B3CCF86117441DP
Q/4?accountid=37610&sourcetype=Scholarly%20Journals

Otzen Tamara & Carlos Manterola (2017). Sampling Technigues on a Population Study: Int.
J. Morphol 35(1):227-232.
https://scielo.conicyt.cl/pdf/ijmorphol/v35n1/art37.pdf

Paniagua, F., & Condori, P. (2018). Investigacion cientifica en educacién. Puno: Industria

Gréafica Maxcolor S.A.C. https://www.aacademica.org/cporfirio/5

Raharja, S., & Muhyi, H. (2023). Effects of Organisational Competence and Commitment on
Cooperative Human Resource Performance: A Study on Cooperatives in Bandung City,
Indonesia. Review of Integrative Business and Economics Research, 13(2), 176-196.
https://www.proguest.com/docview/2886392231/116A3911221A4984PQ/1?accountid
=37610&sourcetype=Scholarly%20Journals

Randall, P., & Lartey, F. (2022). Relationship between BMPN, GSE-6, UWES-9, and
EENDEED, a Nine-Item Instrument for Measuring Traditional Workplace and Remote
Employee Engagement. Journal of Human Resource and Sustainability Studies, 10(1),
30-43. https://doi.org/10.4236/jhrss.2022.101003

Ridwan, M., Rizki, S., & Ali, H. (2020). Improving Employee Performance
ThroughPerceivedOrganizational Support, Organizational Commitmentand
Organizational  CitizenshipBehavior. Sys Rev  Pharm, 11(12), 839-849.
https://bit.ly/4abgZaA

Rodriguez , J., Martinez, E., Duana, D., & Hernandez, T. (2020). Medicién del clima


https://doi.org/10.1590/1678-%206971/eRAMG200160
https://doi.org/10.1590/1678-%206971/eRAMG200160
http://www.proquest.com/docview/2787804249/fulltextPDF/E3B3CCF86117441DP
http://www.aacademica.org/cporfirio/5
http://www.proquest.com/docview/2886392231/116A3911221A4984PQ/1?accountid

30

organizacional en una Pyme del sector servicios de la region centro de Hidalgo. Revista
GEON, 7(1), 205-217. https://doi.org/10.22579/23463910.154

Saavedra, J., & Delgado, J. (2020). Satisfaccion laboral en la gestion administrativa. Ciencia
Latina Revista Cientifica Multidisciplinar,  4(2), 1510-1523.

https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.176

Saldafia, E., Horna, R., & Troya, D. (2023). Comunicacion interna y su relacion en el
compromiso organizacional en una empresa de consumo masivo en el nororiente

peruano. Economia & Negocios, 5(1), 226 238.
https://doi.org/10.33326/27086062.2023.1.1542

Solis, M., Palomino, M., Alanya, J., & Vera, G. (2022). Recursos humanos y gestion empresarial
en Ingelectros Peru S. A. en Los Olivos-Peru. Revista de Ciencias Sociales, 28(5), 210-
219. https://www.redalyc.org/journal/280/28071845017/html/

Thong, J., & Ling, Y. (2020). The Relationship of Arrogance Leadership, Job Commitment,
and Job Satisfaction in Higher Educational Organisations in Sarawak. Online
Journalfor tvet practitioners, 5(2), 42-56.
https://doi.org/10.30880/0jtp.2020.05.02.006

Valencia, E., & Castafio, E. (2022). Comunicacion organizacional y felicidad en el trabajo.
Investigacion y Desarrollo, 30(2), 192-220.
https://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/investigacion/article/view/14270/214421
446001

Velasco, M. (2022). Quais séo as politicas e praticas em recursos humanos mais utilizadas pelas
empresas com melhores indices ESG no Brasil? Revista de Administracéo de Empresas,
62(5),1- 22.

https://www.scielo.br/j/rae/a/lkmjN8FPqZ3t4hkHZGDWzWBw/?format=pdf&lang=pt

Vuong, B., & Sid, S. (2020). The impact of human resource management practices on employee
engagement and moderating role of gender and marital status: An evidence from the
Vietnamese banking industry [El impacto de las préacticas de gestion de RR. HH en el
compromiso de empleados...]. Management Science Letters, 10(7), 1633-1648.
https://doi.org/10.5267/j.msl.2019


http://www.redalyc.org/journal/280/28071845017/html/
http://www.scielo.br/j/rae/a/kmjN8FPqZ3t4hkHZGDWzWBw/?format=pdf&lang=pt

31

Anexos
Anexo 1: Matriz de Consistencia

Formulacion del Objetivo General _H|pot_e5|s_<,je Variables/Dimensiones/Indicadores items Metodologia
problema investigacion
¢Como las politicas de Determinar la relacion de H1: Existe relacion V1: Politicas de recursos humanos Enfoque:
recursos humanos se las politicas de recursos significativa y positiva D1: Estilo de direccién Cuantitativo
relacionan con el humanos y el compromiso entre las politicas de  11: Mision, objetivos, y responsabilidad
compromiso organizacional en una recursos humanosyel  12: Funciones [1-9] Tipode
organizacional en una empresa prestadora de compromiso I3: Conductas y acciones Investigacion:
empresa prestadora de servicios del departamento  organizacional en una 14: Acuerdos Basica
servicios del de Lambayeque, 2024. empresa prestadorade  15: Propuesta o sugerencia
departamento de servicios del D2: Informacién y comunicacion Disefio:
Lambayeque, 2024? departamento de I1:Planes a futuro de laempresa Correlacional
Problemas especificos Objetivos especificos Lambayeque, 2024. 12: Evolucién [10-14] Simple
1. ¢Cbmo el estilo de 1. Establecer la relacion 13: Rendimiento y el clima laboral

direccién se relaciona del estilo de direcciony ~ HO: No existe relacién  14: Reconocimiento

con el compromiso el compromiso significativa y positiva 15 Comunicacion organizacional

organizacional en una organizacional en una entre las politicas de D3: Capacitacion profesional Muestreo:

empresa prestadora de empresa prestadora de recursos humanos y el 11: Herramientas de trabajo Probabilistico

servicios del servicios del compromiso 12: Procedimientos de trabajo [15-20]

departamento de departamento de organizacional en una 13: Formacion

Lambayeque, 20247 Lambayeque, 2024. empresa prestadorade  14: Condiciones laborales

2. ¢Como la informacion 2.Establecer larelacién servicios del 15: Planificacion

y comunicacion se de la informacion y departamento de D4: Retribucion

relacionan con el comunicacion con el Lambayeque, 2024. 11: Comparacion de la retribucién [21-25]

compromiso compromiso 12: Aportacion hacia la organizacion
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Formulacion del

Objetivo General

Hipétesis de

Variables/Dimensiones/Indicadores

items  Metodologia

problema investigacion
organizacional en una organizacional en una 13: Promocién interna
empresa prestadora de empresa prestadora de 14: Recompensas
servicios del servicios del

departamento de
Lambayeque, 2024?

3. ¢Cbémo la capacitacion
profesional se relaciona
con el compromiso
organizacional en una
empresa prestadora de
servicios del
departamento de
Lambayeque, 2024?

4. ¢Cbémo la retribucion
se relaciona con el
compromiso
organizacional en una
empresa prestadora de
servicios del
departamento de
Lambayeque, 2024?

Muestra
Poblacion:

297 colaboradores
Muestra:

167 colaboradores

departamento de
Lambayeque, 2024.

3. Establecer la relacion
de la capacitacién
profesional con el
compromiso
organizacional de los
empleados en una
empresa prestadora de
servicios del
departamento de
Lambayeque, 2024.

4. Establecer la relacion
de laretribucidn conel
compromiso
organizacional en una
empresa prestadora de
servicios del
departamento de
Lambayeque, 2024.

Instrumento
Técnica: Cuestionario

Instrumentos:
Cuestionarios obtenidos de
Avila y Pascual (2019).
Adaptado (Mowday et al.,
1979: 228).

Procedimiento

Inicialmente, se
contacté al encargado
de la empresa
prestadora, para luego
recopilar la
informacion mediante

los instrumentos,
mismos ___que _ luego

V2: Compromiso organizacional
D1: Creencia y aceptacion de las metas y valores

11: Disposicién

12: Satisfaccién laboral
13: Lealtad

14: Actividades laborales
15: Ideales similares

D2: Disposicién para invertir esfuerzoen la

organizacion
11: Orgullo
12: Comparacidn con otras organizaciones
13: Motivacion
14: Circunstancias personales
15: Ventajas

D3: Deseo de permanencia en la organizacion

11: Permanencia indefinida

12: Politicas organizacionales
13: Futuro de la organizacion
14: Seleccion de organizacion
15: Decision de empleo
Procesamiento

Anélisis de datos:

IBM SPSS V28 — Excel
Métodos estadisticos:

- Estadistica descriptiva: Tablas

- Estadistica inferencial: Correlacion de Pearson o Rho de

Spearman, previa prueba de normalidad.

[26-30]

[31-35]

[36-40]
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Formulacion del
problema

Obijetivo General

Hipétesis de
investigacion

Variables/Dimensiones/Indicadores

items

Metodologia

seran  procesados a
través de las
herramientas

estadisticas, para dar
respuesta a los
objetivos  planteados
previamente.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables
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Definicion

Variable Dimensiones Indicadores Items
conceptual
Son reglas que Mision, objetivos, y 1. Mijefe, me informa regularmente de la misién, objetivos, y responsabilidades de
contribuyen con la responsabilidad mi actual puesto de trabajo.
direccion de la Funciones 2. Conozco, a través de él, lo que se espera de mi, asi como la forma en que se va a
realizacion de las valorar mi trabajo.
responsabilidades 3. Mehainformado, en el trabajo, qué conductas y acciones se consideran
gue demanda el . adecuadas.
o . Estilo de . . "
Politicas de  puesto de trabajo, . ., Conductas y acciones 4. Esejemplo de conducta en la defensa de la ética de la empresa.
direccion ; :
recursos de tal forma que 5. Es justo en sus acciones.
humanos garantiza el 6. Mi jefe es correcto en las formas.
desempefio para la Acuerdos 7. Cumple lo previamente acordado.
consecucion de los . 8. Atiende y escucha toda propuesta o sugerencia que se le haga e intenta que se
" Propuesta o sugerencia 0 %/ prop g q g g
propositos eve a efecto.
(Chiavenato, Desarrollo personal 9. Seimplica en el desarrollo de las personas que trabajamos con él.
2019). Informacion y Planes a futuro de la 10. Recibo informacidn acerca de los planes a futuro de la empresa.

comunicacion

empresa
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. Definicion . . . -
Variable Dimensiones Indicadores Items
conceptual
Evolucion 11. Recibo informacidn sobre su evolucion.
_— . 12. Laempresa anima a quienes trabajamos en ella a que se propongan mejoras que
Rendimiento y clima laboral favorezcan el rendimiento y el clima laboral.
Reconocimiento 13. Si, como consecuencia de una propuesta, se obtiene mejoria, se premia.
Comunicacion 14. Lainformacion fluye habitualmente por lo que no puede considerarse un hecho
organizacional excepcional.
Herramientas de trabajo 15. Mis “herramientas” de trabajo son apropiadas.
Procedimientos de trabajo 16. Los procedimientos de trabajo son adecuados.
17. Recibo formacion técnica adecuada.
Capacitacion Formacion 18. Recibo formacién en habilidades de relacion con los clientes, compafieros,
profesional colaboradores. (Resolucion de conflictos, negociacion, inteligencia emocional...).
. 19. El despacho, oficina o lugar de trabajo en el que realizo mi actividad, es acogedor
Condiciones laborales
y agradable.
e 20. Se trabaja con planificacion, evitando que la obsolescencia tecnolégica afecte a
Planificacion . .
mi trabajo.
21. Miretribucién es adecuada en comparacion con la que reciben mis colegas de
Comparacion de la trabajo.
retribucién 22. Mi retribucién es adecuada en comparacion con la que en otras empresas del
sector se da para un cometido similar.
Retribucion Aportacion hacia la  23. Larelacion entre lo que aporto a la organizacion y lo que recibo de ella me parece
organizacion correcta.
Promocién interna 24. Laempresa tiene establecidos unos criterios claros de promocion interna.
25. Laempresa tiene como norma recompensar a los que desempefian su trabajo de
Recompensas
forma excelente.
El  compromiso . - 26. Estoy dispuesto a realizar un gran esfuerzo para contribuir al éxito de la
R Disposicion P
organizacional se organizacion.
ve reflejado por el Creencya’ Y satisfaccion laboral 217. Cugn_do hablo con mis amigos les digo que mi organizacién es un gran lugar para
Compromiso  colaborador en el aceptacion  de trabajar. o
ompror SOI deseo de las metas y Lealtad 28. Soy leal a esta organizacion.
organizacional - ormanecer en la valores Actividades laborales 29. Aceptarfa casi cualquier tipo de tarea con tal de seguir trabajando aqui.
i i - 30. Considero que mis valores y los de la direccion de la organizacion son mu
entidad, asi como Ideales similares one q y g y
la de mantener similares.
niveles altos de Orgullo 31. Me siento orgulloso de decir que formo parte de esta organizacion.
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores items
conceptual
esfuerzo hacia la Comparacién con otras  32. Si el tipo de trabajo en otra organizacion fuera similar preferiria continuar en la
compafia, en el organizaciones actual.
sentido de que Disposicion Motivacion 33. Ladireccion de Ia_l orgar]lzamén contribuye a que me sienta motivado en el
acepta los valores para invertir desempefio de mi trabajo.
y metas de la esfuerzo en la Ci {anci | 34. En mis circunstancias actuales, me afectaria bastante tener que abandonar esta
misma (Avila & organizacion reunstancias personales organizacion.
Pascual, 2019). Ventajas 35. Estoy enqanta}do de haber escogido esta organizacion para trabajar y no otras a las
gue consideré unirme en su momento.
. . 36. Si que merece la pena permanecer trabajando en esta organizacion
Permanencia indefinida indefinidamente.
. 37. Casi nunca discrepo con la politica de la organizacion en asuntos relacionados
Deseo - de Normas organizacionales con los empleados.
permanencia en o de la organizacion 38. Me importa mucho el futuro de esta organizacion.
la organizacion Seleccidn de organizacion 39. Para mi esta es la mejor organizacion posible para trabajar.
40. Definitivamente, la decision de trabajar en esta organizacion ha sido un acierto

Decisién de empleo

por mi parte.
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Anexo 3: Cuestionario de politicas de recursos humanos y
compromiso organizacional

CUESTIONARIO SOBRE POLITICAS DE RECURSOS
HUMANOS Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

INTRODUCCION: Buenos dias, mi nombre es Johana Mirella Salazar Rios, estudiante de la carrera
de Administracion de empresas de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. Estoy
realizando una investigacion sobre “Las politicas de recursos humanos y el compromiso
organizacional en una empresa prestadora de servicios del departamento de Lambayeque, 2024”; es
por ello que necesito de su colaboracion para poder completar el presente cuestionario. La informacion
gue usted suministre en esta encuesta sera utilizada Gnicamente con fines académicos guardando una
estricta confidencialidad y anonimato. Garantizamos que su participacion no conlleva ningun riesgo.

PREGUTAS GENERALES

Sexo: 00 Hombre [ Mujer

Edad: O Entre 20 a 30 afos O De 31 a 40 afios
O De 41 a 50 afios
O De 51 afios a méas

Afos en la EMPRESA:
O Menos de 1 afo

O Entre 2 a 3 afios
O De 4 afios a 5 afios
O Mas de 6 afos

Grado de instruccion:

[0 Superior técnica

O Superior universitaria
O Universitaria-posgrado

Instrucciones: marcar en el recuadro de acuerdo a su apreciacion, teniendo en cuenta la

siguiente escala de medicion:
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1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
N.O | Items 1112]3]4][5
POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS
Estilo de direccién
1. | Mi jefe, me informa regularmente de la misién, objetivos, y responsabilidades
de mi actual puesto de trabajo.
2. | Conozco, através de él, lo que se espera de mi, asi como la forma en que se va
a valorar mi trabajo.
3. | Mehainformado, en el trabajo, qué conductas y acciones se consideran
adecuadas.
4. | Esejemplo de conducta en la defensa de la ética de la empresa.
5. | Esjusto en sus acciones.
6. | Mi jefe es correcto en las formas.
7. | Cumple lo previamente acordado.
8. | Atiende y escucha toda propuesta o sugerencia que se le haga e intenta que se
Ileve a efecto.
9. | Seimplicaen el desarrollo de las personas que trabajamos con él.
Informacién y comunicacién
10. | Recibo informacidn acerca de los planes a futuro de la empresa.
11. | Recibo informacion sobre su evolucion.
12. | Laempresa anima a quienes trabajamos en ella a que se propongan mejoras
que favorezcan el rendimiento y el clima laboral.
13.| Si, como consecuencia de una propuesta, se obtiene mejoria, se premia.
14. | Lainformacion fluye habitualmente por lo que no puede considerarse un
hecho excepcional.
Capacitacion profesional
15. | Mis “herramientas” de trabajo son apropiadas.
16.| Los procedimientos de trabajo son adecuados.
17. | Recibo formacion técnica adecuada.
Recibo formacién en habilidades de relacion con los clientes, compafieros,
18.1 colaboradores. (Resolucién de conflictos, negociacion, inteligencia
emocional...).
19. | El despacho, oficina o lugar de trabajo en el que realizo mi actividad, es
acogedor y agradable.
N.° Items 112|3[4|5
20. | Setrabaja con planificacion, evitando que la obsolescencia tecnoldgica afecte
a mi trabajo.
Retribucién
21.| Mi retribucion es adecuada en comparacion con la que reciben mis colegas de
trabajo.
22.| Mi retribucion es adecuada en comparacion con la que en otras empresas del
sector se da para un cometido similar.
23.| Larelacion entre lo que aporto a la organizacion y lo que recibo de ella me
parece correcta.
24. | Laempresa tiene establecidos unos criterios claros de promocion interna.




La empresa tiene como norma recompensar a los que desempenan su trabajo
de forma excelente.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Creencia v aceptacion de las metas v valores

Estoy dispuesto a realizar un gran esfuerzo para contribuir al éxito de la

"
~ Organizacio,

. Cuando hablo con mis amigos les digo que mi organizacion es un gran lugar
. para trabajar,

4 | Sov leal a esta organizacion.

5. | Aceptaria casi cualquier tipo de tarea con tal de seguir trabajando aqui.

6 Considero que mis valores v los de la direccion de la organizacidn son muy

similares.

Disposicion para invertir esfuerzo en la organizacion

Me siento orgulloso de decir que formo parte de esta organizacion,

Sieltipo de trabajo en otra organizacion fuera similar preferiria continuar en

. la actual.
9 La direccidn de la organizacion contribuve a que me sienta motivado en el
| desempeiio de mi trabajo.
10, En 1111"5 ci1:§1u1stailcias actuales. me afectaria bastante tener que abandonar esta
organizacion.
1 Estoy encantado de haber escogido esta organizacion para trabajar v no otras a

las que considerd unirme en sU LOMento,

Deseo de permanencia en la organizacion

Sique merece la pena permanecer trabajando en esta organizacion

o
12 indefinidamente.
13 Casinunca discrepo con la politica de la organizacion en asuntos relacionados
~ | con los empleados.
14. | Me importa mucho el futuro de esta organizacion.
15. | Para mi esta es la mejor organizacion posible para trabajar.
16 Deﬁni.ti\’amente. la decision de trabajar en esta organizacion ha sido un acierto
por mi parte.
Nota. Obtenido de Avila y Pascual (2019)
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Anexo 4: Carta de autorizacion

EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DE SANEAMIENTO DE

AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO DE LAMBAYEQUE SA. !i. ’,fg::;,ayequc

Chiclayo, 08 de mayo de 2024,

CARTA n'/b‘i -2024-EPSEL 5.A.-GG-ORH

SR.:

Mgtr. JAVIER GONZALO CORDOVA CUBA

DIRECTOR (€) ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
USAT

Av. San Josemaria Escrivé de Balaguer N* 855

Cludad. -

ASUNTO:  ACEPTACION DE DESARROLLO DE TRABAJO DE INVESTIGACION
REF.: Carta N." 146-2024-USAT-EADM (883395)

Reciba mi cordial saludo, y do en cuenta su solicitud, donde presenta a la Srta. JOHANA
MIRELLA SALAZAR RIOS estudiante del X ciclo de la Escuela de Administracion de Empresas
de la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo, identificada con codigo universitario N.*
1927D92992 y DNI 74976319, para que se le pueda brindar las facilidades para el desarrolio
de su trabajo de investigacion denominado “LAS POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA PRIVADA, 2024",

En ese sentido, le comunico que este despacho AUTORIZA a la Srta. JOHANA MIRELLA
SALAZAR RIOS nte dei X ciclo de la Escuela de Administracién de Empresas - USAT,
para que rrolle su traba)g de investigacién en esta empresa.

CC: FORH. AP

ORICINAS: Av, Carfos Castafioda oarrasuirre N* 100 - Av. SSem: Dana Ul 1RAN (Dlanks e e Sosaiint Pt
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Anexo 5: Procedimientos estadisticos

complementarios Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Politicas de recursos ,143 167 ,000
humanos
Compromiso ,165 167 ,000
organizacional
Confiabilidad de politicas de recursos humanos
Alfa de Cronbach N de elementos
,966 25
Confiabilidad de compromiso organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
964 15
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Anexo 6: Formato de validacion por juicio de expertos

Goar

Univerndad € 9475 0
Loea b e o At = =pe

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, @\r/l(l. C\NIL 0 C)/RO: (t)}lhon , mediante
la presente hago constar que el instrumento utiizado para la recoleccion de datos del
informe de tesis para obtener el grado de Licenclada en Administracién de empresas,
wulado “POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Y EL COMPROMISO

( ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DEL
DEPARTAMENTO DE LAMBAYEQUE, 2024"; reine los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados vdlidos y confiables y, por tanto, aplos para ser
aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, .2.1. de abril de 2024.

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

DrJM_g_.IUc. Nombre:.
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CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, f‘fmﬁw‘ (‘ﬁ"""" éa'&” g%nio

hprmnnhagoomsmqndimx:muouﬁudomhrocdeoaéndamdﬂ
informe de tesis para obtener el grado de Licenciada en Administracion de empresas,
titulado “POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DEL
DEPARTAMENTO DE LAMBAYEQUE, 2024"; reine los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser
aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chictayo, 2@ de abril de 2024.

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO
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CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

A
Quien suscribe, PO 1O JTosE Yafae DA clwF eevves  mediante

la presente hago constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del
informe de tesis para obtener el grado de Licenciada en Administracion de empresas,
titulado “POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DEL
DEPARTAMENTO DE LAMBAYEQUE, 2024"; reune los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser
aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

o Hase>

Chiclayo, ...... de absi-de 2024.

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

-

Dr/MgJ/Lic. Nombre:. “eBedio Jose YafAc Da clue couves
—
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CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, \ g Heniwp e ngnc , mediante
la presente hago constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del
informe de tesis para obtener el grado de Licenciada en Administracién de empresas,
titulado “POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DEL
DEPARTAMENTO DE LAMBAYEQUE, 2024"; reune los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser
aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, .." ... de abril de 2024.

...............................

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

DrJ MgJLic. Nombre:.
Cargo Actual: ) OCet
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