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RESUMEN

La investigacion se propuso analizar si se halla relacion entre la cultura organizacional
y rotacion de personal en una empresa de reclutamiento y adquisicién de talento de
Lima, 2022. Se utilizé a nivel de metodologia un disefio de investigacion no aplicada,
con un nivel o alcance correlacional y bajo corte transversal. Conté con 100
trabajadores de la empresa de reclutamiento y adquisicion de talento como poblacion
y 70 colaboradores como muestra determinado la técnica de muestreo probabilistico
aleatorio simple. Se utiliz6 un cuestionario por cada variable. Se demostr6 como
resultado un nivel bueno (44,29 %) en cuanto a la cultura organizacional y nivel regular
(50,00 %) de rotacion de personal. De igual manera, con una significancia de p
0.000<0.001 entre las variables. Asi, se llegd a concluir la relacién directa entre las
variables; cultura organizacional y rotacion de personal, en una empresa de

reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 2022

Palabras clave: cultura organizacional, rotacion de personal, reclutamiento, talento

humano.
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ABSTRACT

The research proposed to analyze if there is a relationship between organizational
culture and staff turnover in a talent recruitment and acquisition company in Lima, 2022.
A non-applied research design was used at the methodology level, with a correlational
level or scope and under cross section. It had 100 workers from the talent recruitment
and acquisition company as a population and 70 collaborators as a sample determined
by the simple random probabilistic sampling technique. A questionnaire was used for
each variable. As a result, a good level (44.29%) was demonstrated in terms of
organizational culture and a regular level (50.00%) of staff turnover. In the same way,
with a significance of p 0.000<0.001 between the variables. Thus, the direct relationship
between the variables was concluded; organizational culture and staff turnover, in a

talent recruitment and acquisition company in Lima, 2022.

Keywords: organizational culture, staff turnover, recruitment, human talent
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INTRODUCCION

En el contexto global los contratos de trabajo en las empresas asumieron
diversas formas y duracion en funcion a los requisitos organizativos, pudiendo
ser temporales que satisfacen las necesidades de trabajadores durante las
temporadas altas, que son, normalmente previstas por el empleador, o pudieron
ser los que la empresa utiliza de forma indefinida, como lo mencionaron (Stefano
etal. 2018). Cualquiera que haya sido el motivo, los colaboradores que
decidieron retirarse de la compafia donde laboraban, lo hicieron por que se
querian ubicar en una organizacién que pudiera satisfacer sus expectativas ya
sea econdmica, social o laboral, lo que ha ocasionado una considerable tasa de

rotacion de personal.

Asimismo, dentro del contexto nacional, se identifico niveles altos de
rotacidon de personal presentes en las compafias, estableciéndose como un tema
fundamental y de suma importancia, buscando las causas, para logar la medicion
del impacto que genera y asi poder mitigar aquellos aspectos negativos
presentes en la organizacién tales como la insatisfaccion; asi lo relacionaron los
autores (Moreno Pérez & Lemus 2017). Segun el diario El Economista al
respecto de sus Indicadores Saratoga de PricewaterhouseCoopers (2019), indico
que el indice promedio de movilidad laboral llegaba a 20,7% en organizaciones

peruanas, y si era voluntaria, este pudiera ser hasta el 9,8%.

De acuerdo con la expectativa a nivel local, las empresas
pertenecientes al sector servicios ponen especial énfasis en los trabajadores ya
que son la principal ventaja competitiva y el recurso mas valioso, y si el talento
no esta realmente comprometido o atado a la empresa, no se pueden alcanzar
las metas o hitos de la organizacién porque son quienes moldean la imagen de

la organizacion (Hernandez-Olivares et al. 2017).

A nivel empresarial, la organizacion ubicada en Lima, dedicada al

servicio de reclutamiento y adquisicion de talento para compafias del Sector TI,



Banca y seguros, quien ha logrado posicionarse en el mercado atendiendo con
eficacia y eficiencia por los tiempos de cumplimiento en cuanto a brindar las
ternas finales del proceso de encontrar y seleccionar a sus clientes, Ultimamente
ha existido una tasa de rotacion de personal considerable, por lo cual no se puede
retener el colaborador lo que ocasiono sobrecarga de trabajo que se redistribuyo

entre los otros trabajadores ocasionando malestar y retraso.

Por las razones expuestas se formula como problema en el nivel general ¢De
qué manera se relaciona la cultura organizacional con la rotacion de personal en
una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 20227
Asimismo, en niveles especificos: ¢En qué medida se relaciona la filosofia
corporativa con la rotacion de personal en una empresa de reclutamiento y
adquisicién de talento en Lima, 20227 ¢De qué modo se relaciona las normas
organizacionales con la rotacidén de personal en una empresa de reclutamiento y
adquisicion de talento en Lima, 2022? ¢;De qué manera se relaciona la cultura
organizacional con la velocidad de adaptacién al cambio en una empresa de
reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 2022? ¢En qué medida se
relaciona la cultura organizacional con la evaluaciéon de desempefio en una

empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 20227

La Justificacion del estudio considera 3 criterios: Tedrica, teniendo como
variable la rotacion de empleados se ha convertido en un problema para las
empresas, en este tema de investigacion una de las causas que se examino es
la cultura organizacional por las reglas establecidas de trabajo y los valores.
Habiendo considerado la fundamentacion social- practica; busco ofrecer solucién
para disminuir la movilidad del talento en una organizacion de servicios, para lo
cual es necesario que el personal se haya sentido motivado e identificado con la
compainiia, ya que cuando se les ha ofrecido capacitaciones y oportunidades de
crecer profesionalmente, decidieron permanecer y adaptarse a la mentalidad
empresarial de la institucion que eligieron, como lo expresaron (Agurto Ruiz et al.

2020). Asimismo en la Justificacion metodoldgica, este estudio tuvo como



objetivo examinar los posibles vinculos en las variables de cultura organizacional
y la rotacion de empleados para canalizar de manera efectiva y eficiente los
recursos humanos disponibles para la empresa, como lo mencionaron (Bravo
Rojas et al. 2021).

El objetivo en el nivel general analizar la relacion entre la cultura
organizacional y la rotacion de personal de una empresa de Reclutamiento y
Adquisicion de talento de Lima 2022. Los niveles especificos son: Analizar la
relacion entre la filosofia corporativa y la rotacion de personal en una empresa
de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 2022. Analizar la relacion entre
las normas organizacionales y la rotacion de personal en una empresa de
reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 2022. Analizar la relacién entre
cultura organizacional y la velocidad de adaptacion al cambio en una empresa de
reclutamiento y adquisicién de talento en Lima, 2022. Analizar la relacién entre
cultura organizacional y la evaluacion de desempefio en una empresa de

reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 2022

Se plante6 como hipétesis en el nivel general: La cultura organizacional se
relaciona directamente con la rotacion de personal en una empresa de
reclutamiento y adquisicién de talento en Lima, 2022. Asimismo, en los niveles
especificos: La filosofia corporativa se relaciona directamente con la rotacion de
personal en una empresa de reclutamiento y adquisicién de talento en Lima,
2022. Las normas organizacionales se relacionan directamente con la rotacion
de personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022. La cultura organizacional se relaciona directamente con la velocidad de
adaptacion al cambio en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento
en Lima, 2022. La cultura organizacional se relaciona directamente con la
evaluacion de desempefio en una empresa de reclutamiento y adquisicion de

talento en Lima, 2022



MARCO TEORICO

Este acapite detalla las referencias de investigaciones previas realizadas
en contextos nacional e internacional, reportando asi las investigaciones que se
ha encontrado en los diferentes repositorios lo cual nos permitio establecer los

lineamientos para discusion complementaria.

En referencia a la literatura nacional se obtuvo la investigacion de Pilco
de la Cruz (2022), su propdsito fue sefalar la relacion en las variables doctrina
organizacional y desempefio laboral, estudio ejecutado en analistas de
cooperativas de ahorro y crédito. Estudio que empleo metodologia descriptiva
aplicada bajo el nivel correlacional y orientado de paradigma cuantitativo.
Ademas, trabajo una muestra que estuvo conformada por 30 personas
aplicando la encuesta de “Denison Organizacional Culture Survey”, adaptada
en el Peru por (Contreras Cueva & Gomez (2018) y la “Guia de observacion del
rendimiento de la CAC”, los cuales tuvieron una alta confiabilidad comprobada
por las pruebas alfa de Cronbach. Igualmente, los resultados exhiben que el
nivel fue satisfactorio (70,0%), como también lo fue el de comportamiento
(96,7%) para las dos propiedades respectivamente. Por otro lado, la presencia
negativa fue baja y estadisticamente no significativa (-.040 y p=.834>.05). por
lo que el investigador rechazo la hip6tesis de investigacion y acepto la hipétesis

nula.

De acuerdo con la investigacion de Bravo Rojas et al. (2021), cuyo
objetivo fue identificar las barreras para el cambio cultural en los entornos
organizacionales. Se analizdé los cambios culturales del siglo XXI cambios
realizados en referencia ala comunicacion empresarial, la rapidez en la
informacion, las nuevas tecnologias, entre otros elementos, obligando a las
empresas a redefinirse constantemente en busqueda de cubrir las necesidades
a nivel interno, asi como externo y asegurar la competitividad; lo cual siempre
ha traido resistencia en diferentes componentes organizacionales. Trabajando

un estudio documental basado en bibliografia y teoria, identificando las



siguientes dificultades como barreras al cambio cultural, las barreras
comunicativas y las barreras actitudinales, concluyo entonces que los
programas que busquen el cambio a nivel cultural debe ser la conclusién de un
proceso que incluya un numero importante de miembros y estrategias de

comunicacion optimas para el éxito del mismo.

Asimismo la investigacion de Guevara Fernandez y Guevara Fernandez
(2020), donde el proposito de sefialar la relacion de la movilidad de los empleados
y la satisfaccion del cliente en las entidades financieras. Ademas, la metodologia
utilizada en el estudio fue no experimental, transversal de nivel descriptivo
correlacional, utilizando una muestra interna con 18 colaboradores y una muestra
externa de 361 usuarios, los participantes fueron evaluados para lo cual se
empled un cuestionario estructurado. También, los resultados muestran un nivel
de desercidon es de 50,56%, superior al parametro en Peru y el 5-10% de los
colaboradores que ingresaron a la entidad no habian sido suficientemente
reclutados y seleccionados, y la felicidad ha sido criticada con un 50%, lo que se
refleja en malas relaciones con los clientes, falté capacitacién para entender los

productos y servicios ofrecidos.

De acuerdo al estudio de Pifia Pinedo (2020), cuyo objetivo consistié en
desarrollar un plan para una empresa de servicios con la finalidad de disminuir la
rotacion de empleados. Ademas, empled la metodologia de enfoque mixto,
deductivo — proyectivo, basada en sintagma holistico y de nivel comprensivo. La
muestra fue integrada por 87 empleados. Informacién recolectada a través de
cuestionarios con 84 trabajadores y entrevistas con 3 gerentes. En los resultados
se determinaron que el talento no era reconocido por su logro o solo en algun
momento, la organizacion carece estrategias de motivacion y reconocimiento, de
igual forma, los gestores no fueron buenos lideres, también se encontrd sobre lo
gerentes, que no estaban visitando a los operadores, lo cual hizo sentir que no

se preocuparon por sus recursos humanos. Se llego a la conclusion de que el



ambiente de trabajo era malo porque no habia incentivos, el liderazgo estaba mal

dirigido, por lo que no permanecian tanto tiempo en la compainiia.

Por otro lado, la investigacion de Agurto Ruiz et al. (2020), cuyo proposito
del estudio fue sefar con la presencia de un programa que brinde efectividad
para el desarrollo del compromiso ocupacional que mejore la satisfaccion
laboral en los empleados de una empresa. Para ello se realizo la medicion del
nivel de compromiso ocupacional, asi como, el de satisfaccion laboral,
determinando asi la relacion entre las dimensiones de ambas variables. El
investigador aplicdé instrumentos de medicién realizados con base a las
siguientes escalas; la “Escala de Uwes (Ultrech Work Engagement Scale)’ y la
“‘Escala de satisfaccion laboral” de Melia y Peird. Se emple6 para la
investigacion una poblacion de 201 trabajadores, concluyendo que la
agroexportadora presentaba un O6ptimo programa para la vinculacion
ocupacional que contribuyo a mejorar de manera eficaz la satisfaccion laboral

en los empleados de dicha empresa.

La investigacion de Rafael Rojas (2019), cuyo propdsito fue determinar
si existid relacion estadistica y significativa, para las variables de cultura
organizacional y desempefio laboral, en empleados de una cooperativa. Para lo
cual uso una metodologia de tipo aplicado correlacional, donde se utiliz6
métodos deductivos, disefio de corte transversal. De igual manera, el analisis
estadistico de datos recolectados fue mediante analisis exploratorio y prueba
inferencial. Los resultados obtenidos demostraron que, en la prueba de
hipotesis, se aplicé el ensayo de interrelacion positiva de envergadura, lo cual
permitioc demostrar estadisticamente correlaciones importantes en todas las
evidencias contrastadas. El estudio concluyé determinandose un enlace de
primera mano de la doctrina de la organizacion y el rendimiento del trabajador,
a un nivel calificado como moderado; ademas se determiné el nexo directo con

grado de calificacion moderada, entre las dimensiones respectivas.



Por otro lado, la investigacion de Castillon Fabian (2019), cuyo objetivo
fue sefialar la relacion de las variables; rotacion de personal, con calidad del
servicio, en una compafia de servicios logisticos. El analisis de los datos se
realizé mediante el programa SPSS 24, donde se determindé mediante prueba
de Chi cuadrada, para la seleccionar la hipoétesis correcta a determinar. Los
resultados del estudio para este tipo de empresas sefialan que no se encuentra
relacion en la variable rotacion del personal con la calidad de servicio, es decir
se aceptod la hipétesis nula. Aportando, que el tomar atencion sobre las
condiciones presentes en el trabajo que mejora la calidad de servicio, también

tiene un impacto positivo en los niveles de rotacion de personal.

La investigacion de Davila & Maguifia (2019), cuyo objetivo fue analizar
la repercusion de la variable rotacion laboral, en la variable desempefio
organizacional, investigacion realizada sobre las microempresas que
pertenecen al sector manufactura. Empleando una metodologia correlacional,
en una muestra que fue integrada por 201 organizaciones de dicho sector
manufacturero, la prueba de hipdtesis se realizd con el estadistico Rho de
Spearman. El resultado obtenido del estudio demostré la existencia de una
relacion de nivel fuerte y direccion inversa en la variable rotacion laboral y el

desempefio organizacional.

Por lo tanto, la investigacién de Burga (2018), cuyo objetivo fue sefialar la
influencia de la variable cultura organizacional en la satisfaccion laboral,
empleados de empresas de crédito y cobranza. Donde la metodologia empleada
para dicho fin fue descriptiva correlacional, con un disefio de investigacion no
experimental, la informacion fue obtenida de técnicas de encuesta a través de un
cuestionario. La poblacién estuvo conformada de 50 colaboradores encuestados.
Los resultados del estudio dieron que un 30% esta de acuerdo, que no se tiene
una doctrina de trabajo donde se refleja en la falta de valores, actitudes y
experiencia de la empresa, en caso de disconformidad, un indice alto del 40%

indico la necesidad de mejorar los méritos de la organizacion.



Referente a los trabajos previos de la literatura internacional, en relacion
de la variable cultura organizacional, los investigadores Keller y Kokkinis (2022),
cuyo objetivo fue asegurar una comprension transparente de los altos directivos
y el régimen de certificacion de las empresas financieras colocandolo en su
ambito apropiado. La metodologia interrogo criticamente la experiencia de la
implementacion y aplicacion de los (SMCR) a la luz de la literatura
interdisciplinaria demostré que trae la promesa de mejorar la supervision
regulatoria efectiva de la doctrina empresarial, apoyando la incipiente
profesionalizacion de las funciones de los gerentes en el sector financiero y
discerniendo aspectos tangibles de los instrumentos y comportamientos que
constituyen la capa externa de una buena mision y vision. Los resultados
demostraron que se debe reconocer las limitaciones de la accion legislativa, los
reguladores debieron trazar un punto medio entre la granularidad excesiva, por

un lado, y la ambiguedad contraproducente y el cumplimiento débil, por el otro.

Por otro lado la investigacion de Chaitali Naynesh (2021), cuyo objetivo
fue analizar los predictores de la variable cultura organizacional, que influyen en
la variable compromiso, en empleados de reclutamiento de una empresa. En la
metodologia se estudié las variables que se derivaron de una revision
bibliogréfica existente y se desarroll6 el instrumento de encuesta, los datos se
recopilaron utilizando el método de muestreo de conveniencia y bola de nieve,
con 364 muestras. En los resultados se aplicaron herramientas estadisticas
descriptivas e inferenciales para evaluar la evidencia con MS Excel, SPSS, la
doctrina de trabajo se midi6 en dimensiones como valores y claridad de
objetivos, autonomia, orientacién hacia los recursos humanos, al equipo,
enfoque en el cliente. Revelando asi una solida mision y vision en las

consultorias de contratacion.

La investigacion de Leén (2020), tuvo por objetivo analizar las fusiones y
adquisiciones como mecanismos criticos para promover la produccion estable y

eficaz del sector financiero, y un esfuerzo por el desarrollo de la cultura



organizacional, en instituciones financieras respecto a la rotacion del personal.
En la metodologia, la muestra utilizé6 un método de captura intencional con un
total de 350 encuestados y fueron factibles de evaluar donde 250 encuestados
pertenecen al Banco Ay 100 al B, la puntuacion media reveld que los evaluados
tienen una alta inclinacion hacia la intencion de desercion, mientras que el apoyo
gerencial y la doctrina de trabajo difieren. Segun el resultado, el intento de
abandono se correlacion6 negativamente con la comunicacion, el soporte de los
gerentes y la diferencia de misién y vision. El estudio determino el nivel de opinién

de los empleados referente a la divulgacion y el respaldo de la direccion.

De acuerdo con la investigacion de Van Hoorn (2017), cuyo propdsito fue
la evaluacion de la variable cultura organizacional, en referencia de la industria
financiera en relaciéon con el mundo financiero en crisis y considero el potencial
del cambio cultural basandose en la rotacién del personal para mejorar el
sector. La metodologia se basé en la literatura sobre la adecuacion persona-
organizacion y desarroll6 un método novedoso e indirecto para evaluar la
institucién doctrinal basado en las relaciones presentes en los rasgos personales
de los empleados y su éxito profesional en el estudio, se probd la hipotesis, se
utilizé el analisis de regresion para ambas variables. El resultado indico que la
transformacion obtenida de la misién y la vision de las empresas tenian un
exponente limitado para variar positivamente el sistema de finanzas, la
modificacion de la desercién, tuvo mas sentido que las reformas financieras que
apuntaron a las estructuras y regulaciones formales de gobierno en la empresa,
ya que aparentemente dejaron mucho espacio para la deshonestidad y el

comportamiento poco ético en general.

En la investigacion de Bashayreh (2017), donde el propdsito de estudio
fue sefalar la posible relacion entre aquellas dimensiones de la cultura
organizacional y su efecto sobre la evaluacion de desempefio, en los empleados
de una compafiia de seguros que operaron en el mercado jordano. La

metodologia empleada para dicho fin, conto con el enfoque cuantitativo, en una



muestra de 240 encuestados seleccionados al azar, los datos fueron recogidos
tanto por la estadistica descriptiva como la inferencial, a saber, la frecuencia, la
media y la regresion multiple, se utilizaron para analizar los hechos. El resultado
obtenido manifiesto que existe un nexo significativo limitado entre las variables
estudiadas, que permitio fomentar el desarrollo, los estilos de comportamiento, la
estabilidad y la comunicacién, también mostraron que hubo una interrelacion de

las normas organizacionales y procedimientos con la doctrina de la empresa.

En cuanto a la Justificacidn epistemoldgica, los autores Hurtado-Dianderas
Smith & Rivera Leon (2006) manifestaron que la epistemologia es una ciencia
gue puede producir conclusiones sobre nuestras observaciones del mundo real,
es por ello que segun la historia en las empresas no ha habido cabida para la
espiritualidad, el mito de la racionalidad ha supuesto que las organizaciones
bien dirigidas eliminaban sentimientos, por lo cual se tomé en cuenta para este
estudio la parte espiritual de los trabajadores, debiéndose formar una
organizacion espiritual que se preocupara por brindar apoyo a los miembros de
la empresa y que puedan desarrollarse y asi alcanzar cada uno su maximo
potencial, debié preocuparse por la vida interior de los empleados porque
jugaron un papel importante en la empresa ya que en el modelo perfectamente
racional no se tomo en consideracion el lado interno ni ayudo a la comprension
sobre el comportamiento de los trabajadores del siglo XXI, como tal, los
conceptos de espiritualismo del lugar de trabajo estuvieron vinculados a
cuestiones de valores, ética, motivacion, liderazgo y el equilibrio entre el

esfuerzo y la apariencia personal.

En relacion al Marco tedrico de la variable Cultura Organizacional
tuvimos a Valentin Rodriguez (2017), quien afirmd que ésta se caracterizaba
por orientacion a resultados y trabajo en equipo. También Vito, (2020), expreso
gue es un proceso dinamico que se crea a través de la interaccion con otros
como una fuerza estabilizadora en el orden social con reglas de comportamiento

prescritas y que existio un fuerte vinculo reciproco entre ella y la influencia del
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liderazgo y por lo tanto, la congruencia de éstos fue esencial para que las

organizaciones hayan funcionado de manera efectiva.

La investigadora Gutierrez Fierro (2013), expreso en referencia a la
cultura organizacional, consiste en la ensefianza de la razén de la empresa y
como su significado marca la pauta para el desarrollo de las actividades de la
misma, por lo que la cultura no solo se trata de una serie de normas y reglas,
sino también, presta atencion al componente afectivo y expresivo, tales como la
mitologia, los valores y asi como las ideologias que brinda significado de la

cultura que presenta una organizacion.

Asimismo, Soto y Campomanes (2021), consideraron una definicion que
engloba a la organizacién establecida por una comision en la alta direccién,
como su cultura organizacional que comprende la misién, que engloba la
perspectiva de futuro de la institucion y expresaron que la vision de la empresa
estuvo representada en la filosofia corporativa que es a donde se quiere llegar
y los valores centrales corporativos, el cual es visualizar los principios de los
miembros de la compafiia. Por otro lado Petri€¢ y Roer, (2022), manifestaron
una dimension de la doctrina en el trabajo que son las normas organizacionales
gue fueron los hechos sociales invisibles, supraindividuales y externos, que
impactaron significativamente en el comportamiento humano, asimismo fueron
las expectativas generalizadas de conducta en un determinado contexto social
gue facilito la cooperacion y coordinacion entre diferentes actores y posibilito el
buen funcionamiento de las empresas. Los investigadores Rivera et al. (2018)
manifestaron que cuando se menciona el aspecto de la filosofia que se
encuentran presentes en las organizaciones se hace referencia a un conjunto
de creencias y de valores que integran el alma de una organizacion que guia el
comportamiento y conductas de sus componentes o recurso humano que los

dota de una identidad propia.

En funcion al marco tedrico de la variable Rotaciéon de Personal

tenemos a Aranibar Gutiérrez et al. (2018) quienes expresaron su definicion
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como el porcentaje de personas que dejaron su trabajo a las que permanecieron
en la empresa, todo ello medido en un periodo de tiempo determinado. Por su
parte el investigador Palkina (2022), comento que los modelos comerciales
existentes de las empresas de logistica y transporte deben adaptarse al cambio,
a las nuevas condiciones de la economia digital, ademas también expreso que
la velocidad de adaptacion a la transformacién de la forma organizativa del
entorno externo determino el nivel de probabilidad de supervivencia de una

empresa en el mercado y la eficacia de su actividad.

Coll Morales (2020) brinda una definicién sobre la rotacién de personal
entendiéndola como un acto de entrada y también de salida del recurso humano
que constituye un movimiento que en general no estd basado en aspectos
propios del ciclo empresarial como una jubilacién, termino de un contrato, entre

otros, sino a factores ajenos a la organizacion.

Los investigadores Matabanchoy-Tulcan et al. (2019), manifestaron otra
dimension que fue la evaluacion de desempefio que llevaron a cabo este
proceso dependié en gran medida de la existencia de diversos métodos y
técnicas para desarrollar programas de reconocimiento y mejora cuando sea
necesario, porque los empleados fueron la base de cualquier compainiia.
Asimismo, Hernandez-Olivares et al. (2017). expresaron que la rotacion del
personal en una organizacion, el costo y el tiempo de su contratacion y
capacitacion pudieron incurrir por una variedad de razones que varian dentro
de una organizacién segun las condiciones de trabajo y la motivacion como
fueron las compensaciones laborales y un buen ambiente que se les dio a sus
empleados; es decir que el colaborador estuvo satisfecho en la compaiiia.
Sanchez Henriquez & Calderon Calderén (2012), menciona lo crucial de la
evaluacion y su desafio, que conlleva tiempo para la sistematizaciéon y dinero
para la ejecucion, proceso que es cada vez mas demandado y concienciado en

las organizaciones.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

En relacion a la metodologia, el enfoque de la investigacion fue
cuantitativa; porque en la problematica se analizaron la relacion entre la variable
cultura organizacional y rotacion de personal, ya que se contd con los datos y
acceso a la poblacion, asimismo con el permiso de la empresa. También los
autores Hernandez-Sampieri et al. (2018), manifestaron que este planteamiento
implica un proceso organizado secuencialmente para probar algunas hipétesis.
Por otro lado, el tipo del estudio fue basica ya que no hemos modificado ninguna
teoria, pero si, llenamos el vacio de la organizacidbn con respecto a las
caracteristicas definidas. El disefio fue de investigacion fue no experimental, por
la toma de muestra fue de corte trasversal, alcance descriptivo-correlacional,
pues no concierne la manipulacion de variables, que fueron observadas y
analizadas en su entorno natural, ademas se establecié relaciones entre dos
propiedades en un momento determinado en términos correlacionales, tal como

lo manifestd la autora (Baena Paz 2017).

3.2. Variables y operacionalizacion

V1: Cultura organizacional, el autor Vito (2020), expreso que es un proceso
dinamico que se crea a través de la interaccién con otros como una fuerza
estabilizadora en el orden social con reglas de conductas prescritas y que existio
un fuerte vinculo reciproco entre la propiedad en estudio y la influencia del
liderazgo y, por lo tanto, la congruencia de estos fue esencial para que las
organizaciones funcionen de manera efectiva, siendo sus dimensiones, la
filosofia corporativa y normas organizacionales y sus indicadores, la mision,
vision, valores, comportamiento humano, funcionamiento de la organizacion y
comunicacién respectivamente

V2. Rotacion de personal, los autores Aranibar Gutiérrez et al. (2018),
expresaron su definicion como el porcentaje de trabajadores que dejaron sus

empleos, sobre el nimero que se mantuvieron en la misma, a lo largo de un
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periodo de tiempo, fueron sus dimensiones, la adaptacion al cambio y evaluacion
de desempefio y sus indicadores, la eficacia de la actividad, economia digital,
liderazgo, planes de reconocimiento y de mejora y bono de desempefio

respectivamente.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

De acuerdo con Hernandez-Sampieri et al. (2018), menciono que una
poblacion es un conjunto que contiene todos los casos con una serie de normas
o0 caracteristicas comunes, para el estudio se ha considerado la poblacion de 100
colaboradores de la empresa de reclutamiento y adquisicion de talentos. El
tamafio de muestra se obtuvo 70 trabajadores para encuestar, los cuales se
caracterizan por ser en la mayor parte jovenes (25-40 afios aprox.), de sexo
femenino ubicados principalmente en Lima, pero un menor porcentaje en
provincias, actualmente en trabajo remoto y se determind como homogénea con
una estadistica conocida por medio de la férmula de

_ Z’PQN
T £2(N-1)+Z2PQ

Muestreo tipo probabilistico aleatorio simple.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En este caso, se aplicé una encuesta, la cual permitié establecer contacto
con la unidad de observacion a través de un cuestionario previamente
establecido. Ademas, para la elaboracion de esta técnica, se tuvo ciertos criterios
como la naturaleza del objeto de estudio; probabilidad de contacto con los
investigados; poblacion o tamafio de la muestra; recursos disponibles; acceso a
los datos; tipo y cualidad de las fuentes de referencia como lo menciono
(Espinoza - Freire 2019).
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En relacion con el instrumento a aplicar fue un cuestionario, que permite
seguir un proceso que es estructurado y facilita la recogida de informacion a
través de la realizacion de una serie de preguntas predeterminadas. Espinoza -
Freire (2019), menciono que la encuesta debié contener preguntas que debieron
ser asumidas en el estudio para registrar las respuestas de los encuestados, lo
gue ayudaron en la decision, y agrego que hubo un margen para tomar en
cuenta en la encuesta, ademas del tiempo para prepararse y ayudar a elegir la
mejor manera de preguntar, asimismo no debié extenderse mucho en ellas; ya
gue pudo volverse tedioso y eventualmente descartado por el entrevistado, la
consulta fue escrita para incentivar al entrevistado a dar la respuesta solicitada,
fue sencilla y no causo ningun tipo de confusién, y solo hubo una solucién
correcta y en respuesta a la idea del objetivo de recopilar los datos, que cubra

todos los aspectos necesarios.

3.5. Procedimientos

El método empleado en el procesamiento bajo el enfoque cuantitativo, usé
como instrumento para el levantamiento de informacion, que fue aplicado a los
trabajadores de la empresa de reclutamiento y adquisicion de talento de Lima,
cuestionario constituido por preguntas enunciadas de forma cuantitativa, las
mimas que tienen un valor directo de 1 a 5 (codificacion), para ello se validé con
anterioridad mediante juicio establecido por expertos y se hall6 el valor de
confiabilidad aplicando Alpha de Cronbach, para este caso se llevé a cabo una
prueba piloto orientada a 20 colaboradores para ubicar la fiabilidad del
cuestionario, después se realizo6 el analisis interpretativo y la sintesis de los datos
obtenidos, seguida de la elaboracién de resultados descriptivos mediante tablas
de frecuencias y gréaficos, dando respuesta a los objetivos planteados (Rojas
Portocarrero 2020). Se coordind con la organizacién, quien nos permitié ejecutar

la investigacion con la poblacion organizacional a través de una muestra de 70.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Posteriormente, y en relacion al analisis descriptivo de los datos que se
recolectaron mediante el instrumento de cada variable se realizé de acuerdo con
Hernadndez et al. (2014) quienes afirmaron con relacion al andlisis descriptivo
tiene el proposito de exponer propiedades especificas, asi como caracteristicas

particulares del fenomeno a analizar.

El andlisis inferencial se realizé mediante el sistema SPSS en base a los
enunciados propuestos, los cuales nos dieron resultados sobre el grado y
significacion del estadistico de Rho Spearman, permitiéndonos rechazar o
aceptar la hipotesis, estos fueron razonablemente interpretados para derivar las
variables si existe una relacién entre ellas. Ilgualmente, las expresiones fueron
conceptualizadas por Hernandez etal. (2014), los cuales afirmaron que la
investigacion inductiva esta disefiada para derivar productos usando

descripciones estadisticas con prueba inferencial.

3.7. Aspectos éticos

El Cddigo de ética de Investigacion Cientifica y Tecnoldgica, (2020), en
concordancia al aspecto internacional destaco el realizado en Naremberg (1947).
Esto vino después de los procedimientos judiciales hacia todo aquel responsable
de experimentar en contra de los prisioneros que dejo la segunda guerra mundial.
Ademas, la compilacién respeto como principio fundamental los derechos de los
participantes en el experimento, e incluyo también el uso y trabajo bajo
consentimiento informado, que establece la libre voluntad de participar y de
retirarse de la investigacion, asi como evaluar los riesgos que implican, asi como

los beneficios del mismo.

Con relacién al Codigo de ética de Investigacion Cientifica y Tecnoldgica
(2020), La Declaracion de Helsinki (1964, 2008) adopto los principios de la
Norma de NUremberg pero incorporo unos nuevos: los participantes deben ser

tratados de la mejor manera posible, asi como de establecer comités que evalien

16



las conductas de las organizaciones que regular dicha labor en el marco de la

ética de manera independiente.

Asimismo, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966,
1976) mismo que fue considerado por la Asamblea General de las Naciones
Unidas, mismo pacto que obtuvo la firma de 174 estados, garantizo el respeto
total e irrestricto al c6digo humano y, por lo tanto, también debe ser protegido por

investigadores cientificos.

En el ambito nacional est4 el Codigo Nacional de la Integridad Cientifica
CONCYTEC (2019), aplicandose a la comunicacion de resultados y la relaciéon
de cooperacién y mentoria durante las fases de formulacion, proposicion y
realizacion, ademas las etapas de la actividad cientifica se condujeron
basandose en los siguientes principios a) Honestidad en actividades de
investigacion y gestion. b) Honradez en totalidad de aspectos de investigacion.
c) Objetividad e imparcialidad sobre las relaciones laborales y profesionales. d)
Veracidad, imparcialidad y responsabilidad en la realizacién y difusion del trabajo
cientifico. e) Transparencia, actuando sin conflicto de intereses, manifestandolo

y gestionandolo, sea éste econémico o no.

Respecto de la ética de investigacion, se enmarco en los Principios del
Cddigo de la UCV con, R.C.U. N°0262-2020/UCV, (2020), de beneficencia:
consistié en la obligacion de no ocasionar dafio y velar por el bienestar de los
participantes de estudio, sobre la base de previa evaluacion de riesgos y
beneficios potenciales, los principios de justicia para organizacion igualitaria del
trato en la sociedad, durante la ejecucion del proyecto, se evité el uso de
prejuicios o preferencias inapropiadas en perjuicio de colectivos desfavorecidos
a la hora de participar. Cumpliendo el principio de consentimiento informado e
informado, la proteccion irrestricta de la confidencialidad y la privacidad, asi como

el derecho de libre participacion.
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V.

RESULTADOS

Los resultados de la investigacion cientifica son la materializacién de

los propésitos del estudio que se ha llevado a cabo.
Resultados descriptivos

Los resultados descriptivos son un tipo de aproximacién con el que se
analizaron los datos con el analisis de la distribucion de las frecuencias y los

porcentajes obtenidos.

Tabla 1 Distribucién de Frecuencia de la variable cultura organizacional en una
empresa de reclutamiento y adquisicion de talento

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Deficiente 10 14.3 14,3 14,3
Regular 29 41.4 41,4 55,7
Bueno 31 44.3 44,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 1 Cultura organizacional

Cultura Organizacional

41.40%
50.00%
40.00%

30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Porcentajes

Deficiente Regular Bueno
Niveles de Cultura Organizacional

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla y figura nimero 1, se
observa que el nivel bueno obtuvo un 44,3% demostrando una percepcion
positiva en el personal con la cultura de la organizacion, asimismo, el 41,4%
sefala un nivel regular, por lo que la percepcion de la cultura organizacional es

solo regular y un 14,4% opino que presenta un nivel deficiente.
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Tabla 2 Distribucidn de frecuencia de la dimension filosofia corporativa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o)
valido acumulado
Deficiente 7 10.0 10,0 10,0
Regular 34 48.6 48,6 58,6
Bueno 29 41.4 41,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 2 Filosofia corporativa

Filosofia Corporativa

48.6%
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40.0%
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Deficiente Regular Bueno
Niveles de Filosofia Corporativa

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla y figura nimero 2, se
observa que el nivel regular obtuvo un 48,6% demostrando una percepcion
regular del personal con respecto a la filosofia corporativa, asimismo, el nivel
bueno obtuvo un 41,4% que opinan que la percepcion de la filosofia corporativa

es buenay un 10,0% sefalo un nivel deficiente.
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Tabla 3 Distribucién de frecuencia de la dimensién normas organizacionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

J valido acumulado
Deficiente 32 45,7 45,7 45,7
Regular 15 21,4 21,4 67,1
Bueno 23 32,9 32,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 3 Normas organizacionales

Normas Organizacionales

50.0%
40.0%
30.0% 21.4%

20.0%

Porcentajes

10.0%

0.0%
Deficiente Regular Bueno

Niveles de Normas Organizacionales

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla y figura nimero 3, se
observa un nivel deficiente con un 45,7% demostrando el cumplimiento negativo
del personal con respecto a las normas organizacionales, asimismo, hubo una
tendencia en el nivel bueno con un 32,9% que opinan que el cumplimiento de la

norma organizacional es bueno y un 21,4% sefialo un nivel regular.
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Tabla 4 Distribucién de Frecuencia de la variable rotacion de personal en una

empresa de reclutamiento y adquisiciéon de talento

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
Deficiente 5 7,1 7,1 7,1
Regular 35 50,0 50,0 57,1
Bueno 30 42,9 42,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 4 Rotacidon de personal

Rotacion de Personal
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Porcentajes

Deficiente Regular Bueno
Niveles de Rotacion de Personal

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla y figura nimero 4, se
observa un nivel regular con un 50,0% demostrando que la desercion es regular
en el personal con respecto de la empresa, asimismo, hubo una tendencia en el
nivel bueno con un 42,9 % lo cual demuestra que la desercién del personal tiene

una tendencia en el nivel bueno y un 7,1% sefialo un nivel deficiente.
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Tabla 5 Distribucién de frecuencia de la dimension velocidad de adaptacién al

cambio
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado
Deficiente 55 78,6 78,6 78,6
Regular 15 21,4 21,4 100,0
Bueno 00 00,0 00,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 5 Velocidad de adaptacién al cambio

Velocidad de Adaptacion al Cambio
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Niveles de Velocidad de Adaptacion al Cambio

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla y figura nimero 5, se observa
un nivel deficiente con un 78,6% demostrando que la resistencia al cambio en el
personal de la empresa, asimismo hubo una tendencia en el nivel regular con un 21,4
% lo cual demuestra que la velocidad de adaptacion al cambio no funciona bien y no

hubo nivel bueno en esta dimension.
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Tabla 6 Distribucién de frecuencia de la dimensién evaluacion de desempefio

Frecuencia Porcentaje Por(,:gntaje Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 55 78,6 78,6 78,6
Regular 15 21,4 21,4 100,0
Bueno 00 00,0 00,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 6 Evaluacién de desempefio

Evaluacion de Desempeiio
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Niveles de Evaluacion de Desempefio

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla y figura nimero 6, se
observa un nivel deficiente con un 82,9% demostrando una deficiente evaluacion
de desempefio en el personal de la empresa, asimismo, hubo una tendencia en
el nivel regular con un 17,1% lo cual demuestra que la evaluacion de desempefio
no se aplica de manera correcta a los colaboradores y no hubo nivel bueno en

esta dimension.
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Resultados Inferenciales

Los resultados inferenciales buscaron la deduccién estadistica del
fendmeno de investigacion y sus implicancias para lo cual se realizaron pruebas

de normalidad y contrastacion de hipotesis.
Prueba de normalidad

Ho: La cultura organizacional S| se relaciona directamente con la rotacion de

personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento, Lima.

Ha:  La cultura organizacional NO se relaciona directamente con la rotacion

de personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento, Lima.

Tabla 7 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Cultura Organizacional ,079 70 ,200°
Rotacion de Personal ,077 70 ,200"

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
La prueba de Kolmogorov-Smirnov?, usada para muestras mayores a 50 (n=70)
fue quien determino los valores de p (Sig.) de 0.200 para V1 y p de 0.200 para

V2, estableciendo el uso de estadistica no paramétrica al ser el valor de los

datos no normales.
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Prueba de hipoétesis hipoétesis general con el estadistico Rho de Spearman

Hi: La cultura organizacional se relaciona directamente con la rotacion de
personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022.

Ho: La cultura organizacional NO se relaciona directamente con la rotacion de
personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022.

Tabla 8 Correlacion no paramétrica de Spearman entre las variables cultura
organizacional y rotacion de personal

Cultura
Organizacional

Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 , 790"
Spearman Organizacional  Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Rotacion de  Coeficiente de correlacion ,790™ 1,000

Personal Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla en la tabla 8 a través
de la prueba no paramétrica Rho de Spearman sefala que el valor de la
correlacion es .790 permitiendo afirmar la existencia de una relacion positiva
entre la variable cultura organizacional y la variable rotacibn de personal.
Resultado que implica que el nivel de correlacién a decir de (Hernandez-Sampieri
& Mendoza Torres, 2018), es una relacion de direccion positiva considerable
entre la variable cultura organizacional y la variable rotacién de personal. con un
nivel de p igual a 0.000 menor que 0.01 definiendo un resultado significativo. Por
lo que se toma la decision de rechazar la hipétesis nula y admitiendo la hipotesis
de investigacion o alterna que menciona que; la cultura organizacional se
relaciona directamente con la rotacion de personal en una empresa de

reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 2022.
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Hipotesis Especifica 1

Hi: La filosofia corporativa se relaciona directamente con la rotacion de
personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022.

Ho: La filosofia corporativa NO se relaciona directamente con la rotacion de
personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022.

Tabla 9 Correlacién no paramétrica de Spearman entre la variable rotacién de
personal y la dimensién filosofia corporativa.

Filosofia Rotacién de
Corporativa Personal
Rho de Cultura Coeficiente de correlacién 1,000 , 743"
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Rotacién de  Coeficiente de correlacion , 743" 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla 9 presenta un valor de
correlaciéon de .743, a decir de (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018),
permite afirmar que existe correlacion de direccion positiva considerable entre la
variable rotacion de personal y la dimension filosofia corporativa. con un valor de
p igual a 0.000 menor que 0.01 que es significativo. Por lo que la toma de decision
es de rechazar la hipétesis nula y admitir la hipo6tesis de investigacion o alterna,
gue sefala que; la filosofia corporativa se relaciona directamente con la rotacién
de personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022.
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Hipotesis Especifica 2

Hi: Las normas organizacionales se relacionan directamente con la rotacion de
personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022.

Ho: Las normas organizacionales NO se relacionan directamente con la rotacion
de personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en
Lima, 2022.

Tabla 10 Correlacién no paramétrica de Rho Spearman entre la dimensién
normas organizacionales y la variable rotacion de personal

Normas Rotacion de
Organizacionales Personal
Rho de Normas Coeficiente de correlacién 1,000 ,785™
Spearman  Organizacionales Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Rotacion de Coeficiente de correlacion ,785™ 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla 10 presenta un valor de
correlacién de .785 que a decir de (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres,
2018), permite afirmar que existe correlacion de direccidn positiva considerable
entre la variable rotacion de personal y la dimensién normas organizacionales.
Con un valor de p igual a 0.000 menor que 0.01 sefialando un resultado
estadisticamente significativo. Por lo que la toma de decision es de rechazar la
hipétesis nula y admitir la hipétesis de investigacion o alterna, que sefiala que;
las metas organizacionales se relacionan directamente con la rotacién de

personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima, 2022
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Hipotesis Especifica 3

Hi: La cultura organizacional se relaciona directamente con la velocidad de
adaptacion al cambio en una empresa de reclutamiento y adquisicion de
talento en Lima, 2022.

Ho: La cultura organizacional NO se relaciona directamente con la velocidad
de adaptacion al cambio en una empresa de reclutamiento y adquisicion
de talento en Lima, 2022.

Tabla 11 Correlacién no paramétrica de Spearman entre la variable cultura
organizacional y la dimensién velocidad de adaptacién al cambio.

Velocidad de
Cultura Adaptacién al
Organizacional Cambio
Rho de Cultura Coeficiente de correlacién 1,000 ,798™
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Velocidad de Coeficiente de correlacion ,798™ 1,000
Adaptacion al Sig. (bilateral) ,000
Cambio N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla 11 presenta un valor de
correlacién de .798 que a decir de (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres,
2018), permite afirmar que existe correlacion de direccion positiva considerable
entre la variable cultura organizacional y la dimensién velocidad de adaptacion al
cambio. Con un valor de p igual a 0.000 menor que 0.01 evidenciando un
resultado estadisticamente significativo. Por lo que la toma de decision es de
rechazar la hipoétesis nula y admitir la hipotesis de investigacion o alterna, que
sefala que; la cultura organizacional se relaciona directamente con la dimension
velocidad de adaptacion al cambio en una empresa de reclutamiento y

adquisicion de talento en Lima, 2022.
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Hipotesis Especifica 4

Ha: La cultura organizacional se relaciona directamente con la evaluacion de
desempefio en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022.

Ho: La cultura organizacional NO se relaciona directamente con la evaluacion
de desempefio en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en
Lima, 2022.

Tabla 12 Correlacion no paramétrica de Spearman entre la variable cultura
organizacional y la dimension evaluacion de desempefio.

Cultura Evaluacion de

Organizacional Desempefio

Rho de Cultura Coeficiente de correlacién 1,000 4T

Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

Evaluacion de Coeficiente de correlacion AT 1,000
Desempefio Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Los resultados representados en la tabla 12 presenta un valor de
correlacion de .747 que a decir de (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres,
2018), permite afirmar que existe correlacion de direccion positiva considerable
entre la variable cultura organizacional y la dimensién evaluacion de desempefio.
Con un valor de p igual a 0,000 menor que 0,01 sefialando un resultado
estadisticamente significativo. Por lo que la toma de decision es de rechazar la
hipotesis nula y admitir la hipotesis de investigacion o alterna, que sefiala que; la
cultura organizacional se relaciona directamente con la evaluacion de
desempefio en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento en Lima,
2022.
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V. DISCUSION

Los resultados en la investigacion ejecutada, detalla la hipétesis general en
primer término citando las V1 y V2 en los colaboradores de una empresa de
reclutamiento y adquisicion de talento de Lima; el analisis exploratorio obtenidos del
analisis univariado sobre cultura organizacional sefiala que el 14,3 % de los empleados
manifiestan que la cultura organizacional afecta de manera deficiente en la rotacion de
personal en los colaboradores de la empresa de reclutamiento y adquisicion de talento;
el 41,4 % manifiesta una afectacion regular de la cultura organizacional y el 44,3 %
manifiesta una cultura organizacional positiva presente en los colaboradores de la
empresa.; este resultado indica que la V1 esta siendo aplicada de manera éptima en
la aceptacion de los colaboradores. En relacion a la V2 el 50% de los colaboradores
manifiestan que la V2, a consecuencia de la V1 afecta de manera regular en los
colaboradores; el 42,9 % de los colaboradores manifiestan que la V2, a consecuencia
de la V1 influye de manera buena en los colaboradores de la empresa; el 7,1 % de los
colaboradores manifiestan que la V2, a consecuencia de la V1 afecta de manera
deficiente en los colaboradores

Luego del analisis inferencial se determind que V1 y V2 obtuvo un coeficiente
de correlacion de 0.790 y una significancia bilateral de p igual a 0.000 que es menor a
0.01 en la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, indicando correlacion positiva
en las variables estudiadas. Coincidiendo con la investigacién de Pifia Pinedo (2020),
el cual expuso que los colaboradores no tienen reconocimiento por parte de su
organizacion asi como la falta de motivacion y la falta de un liderazgo positivo, ademas
de una abandono por parte del &rea administrativa. Asimismo, Pilco de la Cruz, (2022),
expuso resultados que mostro que el nivel de cultura organizacional obtenida fue
satisfactoria de un 70%, como también lo es el de desempefio laboral (96,7%) para las
dos propiedades respectivamente. Finalmente, se halld la presencia negativa y baja (-
.040), pero no significativa (p=.834>.05).

La empresa de reclutamiento y adquisicion de talento aplico la cultura

organizacional de manera correcta en cuanto a su mision, vision y valores por lo cual
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existe una correlacion positiva considerable con la rotacion de personal, sin embargo
no es asi con las normas organizacionales que mayoritariamente no se toma muy en
cuenta en la empresa por parte de los jefes como lo menciona Bashayreh, (2017)
quien mostro que hubo una interrelacion de las normas organizacionales y
procedimientos con la cultura de la empresa. Concluyendo, que tras ser comparando
los resultados en medida de las variables estudiadas se alcanz6 una relacion de
direccion positiva y considerable a través del andlisis univariado, como se evidencia
existe buena relacion, lo cual permite afirmar que la cultura organizacional percibi6 el
44,3 % de nivel de confianza y nivel deficiente de 14,3% que hace evidencia la rotacion
de personal de la empresa de reclutamiento y adquisicién de talento. Para que la
cultura organizacional tenga mejores resultados los directivos de la empresa deben
colocar especial atencién en los trabajadores que laboran con desgano y no cumplen
con sus procesos, porque son ellos los que buscan otras opciones de trabajo porque
no se adaptan a la cultura de la organizacion muchas veces por la falta estrategias y

recursos de comunicacion y una presencia deficiente de liderazgo en los jefes.

Con relacion a la primera hipotesis especifica se afirma que, la existencia de
correlacion de direccion positiva considerable entre la dimension de filosofia
corporativa y la rotacion de personal, lo que favoreceria al personal de la empresa de
reclutamiento y adquisicion de talento. Los resultados obtenidos de la estadistica
inferencial bivariado se mencionan que el 41,4 % manifestdé que cuando la filosofia
corporativa es buena, la rotacion del personal también tiene un nivel bueno; el 48,6%
considera que cuando la filosofia corporativa es regular, la rotacion de personal
también es regular; asi también el 10,0 % manifesté cuando la filosofia corporativa es
deficiente, la rotacion de personal también presente es de nivel deficiente. En cuanto
a la correlacién de la dimension de filosofia corporativa y la variable rotacion de
personal el resultado fue una correlacion = 0.743 y un sig. (bilateral) = 0.000; en tal
sentido la decision es declinar la hipotesis nula y reconocer la hipétesis de trabajo o
alterna afirmando que; existe una correlacion de direccion positiva considerable entre
la dimensién filosofia corporativa y la variable rotacion de personal en los

colaboradores. El resultado tiene relacion con investigacion de Van Hoorn, (2017) que
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indica que la transformacion de la mision y vision de la empresa tiene un en alto
exponente en la modificaciéon de la desercion de los trabajadores, ya que, estas
aparentemente dejan mucho espacio para la deshonestidad y el comportamiento poco

ético en general.

Con relacion a la empresa de reclutamiento y adquisicion de talento, la filosofia
corporativa no esta muy clara y entendible y poco comunicada a los colaboradores que
ingresan a laborar por esta razon hay desercién en los trabajadores. En conclusién
comparando la dimension y variable de estudio se sefala la existencia de una relacion
de direccién positiva considerable del andlisis bivariado, donde se afirma que la
filosofia corporativa alcanzo una escala del 48,6 % referente a un nivel regular y con
un nivel deficiente del 10,0 % en la variable rotacion de personal de la empresa, por lo
gue la misién, vision y valores de la empresa deben ser entendibles para que el
trabajador capte la cultura de la organizacién y decida quedarse en la institucion

porque encuentra satisfacciones laborales, profesionales y personales.

Para la segunda hipétesis especifica afirma la existencia de correlacién de
direccién positiva considerable entre la dimension normas organizacionales y la
variable rotacion de personal, lo que favoreceria al personal de la empresa de

reclutamiento y adquisicion de talento.

Los resultados obtenidos de la estadistica inferencial bivariado se mencionan
que el 32,9 % evidencié que cuando las normas organizacionales son buenas, la
rotacion de personal también tiene un nivel bueno; el 21,4% considera que cuando las
normas organizacionales son regulares, la rotacion de personal es deficiente; Sin
embargo, el 45,7 % manifesté cuando las normas organizacionales son regulares, la
rotacion de personal es deficiente. La correlacion de la dimension normas
organizacionales y la variable rotacion de personal obtuvo como resultado un
coeficiente de correlaciéon = 0.785 y un sig. (bilateral) = 0.000; en tal sentido la decisién
es declinar la hip6tesis nula y reconocer la hipotesis de trabajo o alterna afirmando asi
que existe una correlacion de direccion positiva considerable entre la dimension

normas organizacionales y la variable rotacion de personal en los colaboradores de la
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empresa de reclutamiento y adquisicion de talento. El resultado tiene relacion con
investigacion Bashayreh, (2017) quien demostré que hubo una interrelacion de las

normas organizacionales y procedimientos con la cultura de la empresa.

La empresa reporta que las normas organizacionales no estan bien
implementadas ocasionando que haya mayor desercion en la empresa. En conclusion,
comparando la dimension y variable de estudio evidencian una relacion de direccion
positiva considerable tras el andlisis bivariado, donde se concluye que las normas
organizacionales alcanzaron una escala del 21,4 % es decir un nivel regular y un nivel
deficiente del 45,7 % en la rotacion de personal en la compaifiia, por lo cual las normas
organizacionales deben ser lo mas claras y especificas posible, porque los
trabajadores muchas veces no entienden las disposiciones que se emiten y crean

confusién por falta de liderazgo y motivacion eficaz.

La hipotesis especifica tercera, permite afirmar que la existencia de correlacion
de direccion positiva considerable entre la variable cultura organizacional y la
dimensién velocidad de adaptacion al cambio lo que favoreceria a los colaboradores
de la empresa de reclutamiento y adquisicién de talento. La estadistica inferencial
bivariada reporta el resultado que el 41,4 % evidenci6 que cuando la cultura
organizacional es regular, la velocidad de adaptacion al cambio es de nivel regular, el
14,3 % considera que cuando la cultura organizacional es de nivel deficiente, la
velocidad de adaptacion al cambio también tiene un nivel deficiente, sin embargo, el
44,3 % manifestd cuando la cultura organizacional es buena, la velocidad de
adaptacién presenta un nivel deficiente. La correlacion de la variable cultura
organizacional y la dimension velocidad de adaptacién es = 0.798 y un sig. (bilateral)
= 0,000; en tal sentido la decision es declinar la hipétesis nula y reconocer la hipotesis
de trabajo o alterna afirmando que existe una correlacion de direccion positiva
considerable entre la variable cultura organizacional y la dimension velocidad de
adaptacion al cambio en los colaboradores de la empresa de reclutamiento y
adquisiciéon de talento. El resultado tiene relacion con investigacion de Bravo Rojas
et al. (2021) quienes identificaron que las principales barreras presentes en relacion al

cambio cultural, son aquellas relacionadas a la comunicacion y las actitudinales, de
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igual manera, sefialan que los programas relacionados al proceso de planificacion y
capacitacion de estrategias de comunicacion 6ptimas y que cubra a la mayoria de

personal son claves para el progreso de toda organizacion.

La empresa reporta que existe poca adaptacion al cambio por la falta de
comunicacion apropiada, falta de capacitacion al ingresar a laborar, por lo cual no se
adaptan a las exigencias del estilo de trabajo. En conclusion comparando la variable y
dimension de estudio se evidencio una correlacion de direccion positiva considerable
del andlisis bivariado, afirmando asi que la cultura organizacional presenta un nivel
regular con 41,4% y un nivel deficiente del 14,3% en la dimensién velocidad de
adaptacién al cambio en la empresa, por lo cual se debe capacitar al personal en la
ejecucion de actividades eficiente para la realizacién de los procesos reclutamiento y
de procesos de seleccién, tomando en cuenta los tiempos de entrega, para que se
adapte rapidamente al cambio en la modalidad de entrega de resultados de la

organizacion.

Para finalizar, la cuarta hipotesis especifica, permite afirmar la existencia de
correlacion de direccion positiva considerable entre la variable cultura organizacional
y la dimensién evaluacion de desempefio lo que favoreceria al personal de la empresa
de reclutamiento y adquisicion de talento. La estadistica inferencial bivariado entrega
los resultados de los cuales se menciona que el 41.4 % manifesté que cuando la
cultura organizacional es regular, la evaluacion de desempefio también presenta un
nivel regular, el 14,3% considera que cuando la cultura organizacional es deficiente, la
evaluacion de desemperfio es deficiente; Sin embargo, el 44.3 % manifesté que cuando
la cultura organizacional presenta un valor bueno, la valoracién del desempefio es
deficiente. La correlacion de la variable cultura organizacional y la dimension
evaluacion de desempeiio presenta un nivel = 0.747 y un sig. = 0,000; en tal sentido
la decision es declinar la hipotesis nula y reconocer la hipétesis de trabajo o alterna
afirmando que existe una correlacién de direccion positiva considerable entre la
variable cultura organizacional y la dimension evaluacién de desempefio en los
colaboradores de la empresa de reclutamiento y adquisicion de talento. El resultado
tiene relacion con investigacion de Bashayreh, (2017), quien expreso que existe un
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nexo significativo limitado entre la cultura organizacional y evaluacion de desempefio,
gue permitié fomentar el desarrollo, los estilos de comportamiento, la estabilidad y la

comunicacion.

La empresa reporta pocos planes de reconocimiento y mejora en el trabajo asi
como falta de bonos de desempefio. En conclusion comparando la variable y
dimension de estudio demostré una relacion de direccion positiva considerable del
analisis bivariado, en conclusion, la cultura organizacional alcanzo una escala del 41,4
% es decir un nivel regular y un nivel deficiente del 14,3% en la dimension evaluacion
de desempefio en la empresa, por lo cual se debe adoptar medidas precisas de
evaluaciones de desempefio con el fin de controlar la calidad y la eficiencia del trabajo,
pero también implementando los bonos de desempefio que serviran de motivacion al

personal.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Con un valor de correlacion de Rho de Spearman (rs) de direccion positiva

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

y significativa como se evidencia el rs es .790 y un nivel de sig. (bilateral)
de .000, se concluye que; la cultura organizacional se relaciona
directamente con la rotacion de personal en una empresa de reclutamiento

y adquisicion de talento de Lima, 2022.

Con un valor de rs de direccién positiva significativa como se evidencia el
rs es.743 y un nivel de sig. (bilateral) de .000, se concluye que se relaciona
directamente la primera dimension de la V1 con la V2 en una empresa de

reclutamiento y adquisicion de talento de Lima, 2022.

Con un valor de rs de direccion positiva significativa como se evidencia el
rs es .785 y un nivel de sig. (bilateral) de .000, se concluye que; se
relaciona directamente la segunda dimension de la V1 con la V2 en una

empresa de reclutamiento y adquisicién de talento de Lima, 2022

Con un valor de rs de direccién positiva significativa como se evidencia el
rs es .789 y un nivel de sig. (bilateral) de .000, se concluye que; se
relaciona directamente la V1 con la primera dimension de V2 en una

empresa de reclutamiento y adquisicion de talento de Lima, 2022

Con un valor de rs de direccion positiva significativa como se evidencia el
rs es .747 y un nivel de sig. (bilateral) de .000, se concluye que; se
relaciona directamente la V1 con la segunda dimension de la V2 en una

empresa de reclutamiento y adquisicion de talento de Lima, 2022
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VII.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Larecomendacion en direccion a los directivos es colocar especial
atencion en los trabajadores que laboran con desgano y no
cumplen con sus procesos, porque son ellos los que buscan otras
opciones de trabajo porque no se adaptan a la cultura de la
organizacion muchas veces por la falta y deficiencia en la

comunicacién y la ausencia de liderazgo en los jefes.

SEGUNDA: Asimismo se recomienda que tanto la misién, la vision y los valores
organizacionales deben ser entendibles para que el trabajador
capte la cultura de la organizacion y decida quedarse en la
institucion ~ porque  encuentra  satisfacciones laborales,

profesionales y personales.

TERCERA: Se recomienda que las normas organizacionales sean lo més claras
y especificas posible, porque los trabajadores muchas veces no
entienden las disposiciones que se emiten y crean confusion por

falta de liderazgo y motivacion eficaz

CUARTA: De la misma manera se recomienda una capacitacion periédica a
los colaboradores en la ejecucion eficiente de las actividades y
procesos relacionados a la seleccion y en los tiempos de entrega,
para que se adapte rdpidamente al cambio en la modalidad de

entrega de resultados de la organizacion.

QUINTA: Por dltimo, se recomienda que se adopte medidas precisas de
evaluaciones de desempefio con la finalidad de medir y de
controlar la presencia de calidad y eficacia del trabajo, pero
también implementando los bonos de desempefio que serviran de

motivacion al personal.
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ANEXO A. Tabla 13 Operacionalizaciéon de variables

Variable

| , Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores
ndependiente
Cultura Soto y Campomanes, (2021) (Petri¢ y Roer, Las dimensiones derivadas de la D,1: Filosofia I;1,1: Misién
organizacional 2022) y Vito, (2020), manifestaron que la definicién Conceptual son: Corporativa l12: Vision
cultura organizacional esta comprendida por La filosofia  corporati I3 Valores
la misién, la vision y los valores de la porativa  que
organizacion, representados por la filosofia representa a la mision, vision y D2 Normas |;21: Comportamiento humano

corporativa, asimismo indicaron que las
normas organizacionales establecen pautas y
reglas de comportamiento humano prescritas
que a traves de este proceso dinamico crea
un fuerte vinculo con la influencia del
liderazgo que posibilita el funcionamiento
efectivo de las organizaciones.

valores de la empresa.

Las normas organizacionales que
involucran al comportamiento
humano, funcionamiento
organizacional y al liderazgo.

Organizacionales

li,2,2:
12,3

Funcionamiento organizacional
Liderazgo

Variable
Dependiente

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Rotacion de

Personal

Los autores Aranibar Gutiérrez et al., (2018),
Matabanchoy-Tulcan et al., (2019) y Palkina,
(2022), expresaron que la rotacion de
personal es uno de los aspectos mas notables
del recurso humano de una organizaciéony por
lo tanto es importante la velocidad de
adaptacién al cambio de la forma organizativa
del entorno externo, la cual involucra la
eficacia de su actividad, comunicacion y la
economia digital, asimismo la evaluacién de
desempefio que permite el disefio de planes
de reconocimiento y mejora otorgando un
bono en aquellos casos que asi lo requiera.

Las dimensiones derivadas de la
definicién Conceptual son:

La velocidad de adaptacion al
cambio que involucra la eficacia de
la actividad, economia digital y
comunicacion.

La evaluacion de desempefio que
incluye planes de reconocimiento,
planes de mejora y bono de
desempefio.

Dpa:Velocidad de
adaptacién al
cambio

Dp2: Evaluacion de
desemperfio

Ip,1,1:
Ip,1,2:
Ip,1,3:

Ip,2,1:
Ip,2,2:

Eficacia de la actividad
Economia digital
Comunicacion

Planes de reconocimiento
Planes de mejora

Ip,2,3: Bono por desempefio
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ANEXO C. FICHAS TECNICAS DE INSTRUMENTOS

Tabla 14 Ficha técnica del primer instrumento

Datos para consignar

Nombre

Objetivo

Autor
Adaptacion
Administracion
Duracion

Sujetos de aplicacién

Fecha de aplicacion

Escala de medicién

Cuestionario para evaluar la percepcibn de la cultura
organizacional

Analizar la cultura organizacional en una empresa de reclutamiento
y adquisicion de talento

Esmeralda del Rocio Cordova Barrios
Elaboracion propia

Individual

15 minutos

Colaboradores de la empresa de reclutamiento y adquisicién de
talento

Del 10 de octubre al 10 de diciembre de 2022
Online

Nunca
Poco
Regular
Mucho
Siempre

abrwne
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Tabla 15. Fichatécnica del segundo instrumento

Datos para consignar

Nombre

Objetivo

Autor
Adaptaciéon
Administracion
Duracion

Sujetos de aplicacion

Fecha de aplicacion

Escala de medicién

Cuestionario para estudiar la percepcion de la rotacion de personal

Estudiar la percepcién de la rotacion de personal en una empresa
de reclutamiento y adquisiciéon de talento

Esmeralda del Rocio Cordova Barrios
Elaboracién propia

Individual

15 minutos

Colaboradores de la empresa de reclutamiento y adquisicion de
talento

Del 10 de octubre al 10 de diciembre de 2022

Online

6. Nunca
7. Poco

8. Regular
9. Mucho
10. Siempre
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ANEXO D. CUESTIONARIO DE LAS VARIABLES

El presente cuestionario es confidencial y anénimo y solo tiene fines investigativos. Agradecemos su
colaboracién y honestidad en el desarrollo del cuestionario.

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacion, usted encontrara un cuestionario que consta de 20 preguntas, el cual busca medir la cultura
organizacional en su organizaciéon. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja
s6lo una respuesta marcando con un aspa (X) sobre la opcion con la cual esté de acuerdo.

1. Hay clara definicién de visién, mision y valores en la organizacion.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

2. Secomprende bien el propésito de la organizacion.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

3. Los objetivos de la organizacion estan claramente entendidos.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

4. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visidon de la institucion.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

5. Las decisiones estratégicas que se toman se proyectan al futuro de la empresa.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

6. Los valores de la empresa hacen la diferencia con otras empresas del rubro.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

7. Losvalores organizacionales se respetan.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

8. Los principios de la organizacion son los que guian las decisiones que se toman.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

9. Enlos equipos de trabajo, existe unarelacion armoniosa.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

10. Las normativas de la empresa guardan relacion con los aspectos organizacionales.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Las reglas de comportamiento prescritas son parte de la cultura en su organizacion.*

Nunca
Poco

Regular
Mucho

Siempre

Considera que el comportamiento organizacional es una herramienta para comprender mejor la conducta de

los trabajadores.*

El funcionamiento de la organizacién se realiza en base a guias establecidas.*

Se ejecutan las actividades de manera sistemética para lograr objetivos.*

El gerente aplica los conocimientos relativos a la forma de actuar en la organizacion.*

El lider promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. *

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Nunca Regular

Poco Mucho

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.*
Nunca Regular

Poco Mucho

La estructura de la empresa esta acorde con su misién.*
Nunca Regular

Poco Mucho

Nunca Regular

Poco Mucho

Nunca Regular

Poco Mucho

Nunca Regular

Poco Mucho

Su jefe es un lider innovador y transformacional. *
Nunca Regular

Poco Mucho

Nunca Regular

Poco Mucho

El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan*

Nunca
Poco

Regular
Mucho

Nunca

Siempre

48



CUESTIONARIO DE ROTACION DE PERSONAL

A continuacién, usted encontrara un cuestionario que consta de 20 preguntas, el cual busca medir la rotacién
de personal en su organizacion. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo
una respuesta marcando con un aspa (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo.

1. El flujo de trabajadores en la organizacién se mantiene constante.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

2. Los trabajadores logran los objetivos organizacionales.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

3. El trabajo se realiza en funcién a planes establecidos.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

4. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

5. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

6. El uso de latecnologia de la informacion en el servicio que se brinda es eficaz.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

7. La organizacion promueve el desarrollo del personal.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

8. La organizacion fomenta y promueve la comunicacion.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

9. Los canales de comunicacién son los correctos en la organizacion.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

10. Existen suficientes canales de comunicacion.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

11. Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

8. Se valora los altos niveles de desempefio.*



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

Se reconoce los logros en el trabajo.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

Los planes de mejora en el trabajo se aplican eficientemente.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

El bono por desempefio es atractivo en comparacion con la de otras organizaciones.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho

La bonificacién por desempefio justifica el esfuerzo en el trabajo.*

Nunca Regular Siempre
Poco Mucho
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ANEXO E: DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS

S

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Senor: GUSTAVO ZARATE RUIZ

Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en gestion del talento humano de la Escuela
de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - Il, aula A-1, requiero validar los instrumentos
con los cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la
sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de
investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Cultura organizacional y la rotacion de personal enuna
empresa de reclutamiento y adquisicion de talento de Lima, 2022 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temaseducativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

Cordova Barrios Esmeralda del Rocio
D.N.lI 72620830
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) UCV
\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Cultura organizacional

Soto y Campomanes, (2021) (Petric y Roer, 2022) y Vito, (2020), manifestaron que la cultura
organizacional esta comprendida por la mision, la vision y los valores de la organizacion, representados
por la filosofia corporativa, asimismo indicaron que las normas organizacionales establecen pautas y reglas
de comportamiento humano prescritas que a través de este proceso dinamico crea un fuerte vinculo con
la influencia del liderazgo que posibilita el funcionamiento efectivo de las organizaciones.

Soto, I., & Campomanes, S. (2021). Politicas de Comunicacion Interna y la Identidad Corporativa en
una Entidad Publica en Puente Piedra, afio 2019 [Universidad Privada del Norte]. En Tesis.
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/26970/Campomanes%200lortequi%2C%20S
heshira%20Michelly- Soto%20Rios%2C%?20Ivette%20Stephany.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Petri¢, G., & Roer, K. (2022). The impact of formal and informal organizational norms on
susceptibility to phishing: Combining survey and field experiment data. Telematics and Informatics,
67(December 2021). https://doi.org/10.1016/).tele.2021.101766

Vito, R. (2020). Key variations in organizational culture and leadership influence: A comparison
between three children’s mentalhealth and child welfare agencies. Children and Youth Services
Review, 108(November 2019), 104600. https://doi.org/10.1016/j.childyouth.2019.104600

DIMENSION 1: Filosofia corporativa
Es un conjunto de principios y creencias que guian todas las decisiones de una organizacion.

DIMENSION 2: Normas organizacion
Las normas organizacionales establecen las pautas, normativas y principios de la empresa en relacion a
diferentes aspectos.
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https://doi.org/10.1016/j.childyouth.2019.104600

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

DI INDICADORES N ITE Instrumen
M ° MS to
< 1 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la organizacion.
E 1.1 MISION 2 Se comprende bien el propdsito de la organizacion.
x 3 Los objetivos de la organizacion estan claramente entendidos.
& 1.2 VISION 4 Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la institucion. Cuestionario
8 5 Las decisiones estratégicas que se toman se proyectan al futuro de la empresa. con escala
E 6 Los valores de la empresa hacen la diferencia con otras empresas del rubro.
3 7 | Los valores organizacionales se respetan.
S 1.3 VALORES 8 Los principios de la organizacion son los que guian las decisiones que se toman. Siem
L 9 En los equipos de trabajo, existe una relacién armoniosa. pre
2.1 COMPORTAMIENTO 1 Las normativas de la empresa guardan relacidn con los aspectos organizacionales. Muc
HUMANO 0 ho
1 Las reglas de comportamiento prescritas son parte de la cultura en su organizacion Regu
1 lar
1 Considera que el comportamiento organizacional es una herramienta para comprender mejor la conducta de Poco
2 los Nun
trabajadores. ca
» 2.2 FUNCIONAMIENTO 1 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
"'EIJ ORGANIZACIONAL 3
5 1 | Laestructura de la empresa esta acorde con su mision.
2 4
= 1 | Elfuncionamiento de la organizacion se realiza en base a guias establecidas.
S 5
o 1 Se ejecutan las actividades de manera sistematica para lograr objetivos.
é’ 6
x 2.3 LIDERAZGO 1 | Elgerente aplica los conocimientos relativos a la forma de actuar en la organizacion.
= 7
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Su jefe es un lider innovador y transformacional.

El lider promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

O N © |00 -

El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias

0 items
DIMENSION 1: FILOSOFIA CORPORATIVA S N Si N S N

i o o i o

1 Hay clara definicion de visidn, mision y valores en la organizacion. X X X

2 Se comprende bien el propésito de la organizacion. X X X

3 Los objetivos de la organizacién estan claramente entendidos. X X X

4 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion. X X X

5 Las decisiones estratégicas que se toman se proyectan al futuro de la empresa. X X X

6 Los valores de la empresa hacen la diferencia con otras empresas del rubro. X X X

7 Los valores organizacionales se respetan. X X X

8 Los principios de la organizacion son los que guian las decisiones que se toman. X X X

9 En los equipos de trabajo, existe una relacién armoniosa. X X X
DIMENSION 2: NORMAS ORGANIZACIONALES S N Si N S N

i o o i o

1 Las normativas de la empresa guardan relacion con los aspectos organizacionales. X X X

0

1 Las reglas de comportamiento prescritas son parte de la cultura en su organizacion. X X X

1

1 | Considera que el comportamiento organizacional es una herramienta para comprender mejor la X X X

2 conducta de los trabajadores.

1 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X

3

1 La estructura de la empresa esta acorde con su mision. X X X

4

1 El funcionamiento de la organizacion se realiza en base a guias establecidas. X X X

5

1 Se ejecutan las actividades de manera sistematica para lograr objetivos. X X X

6

1 El gerente aplica los conocimientos relativos a la forma de actuar en la organizacion. X X X
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Su jefe es un lider innovador y transformacional.

El lider promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

O N[O |0 |

El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
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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. Gustavo Zarate Ruiz

DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracién de Negocios — MBA y en Gestidn Puablica.

05 de noviembre del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: 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 dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad — Administrador
RENACYT: PO159220

CLAD: 15629
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-0577
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Rotacion de Personal

Los autores Aranibar Gutiérrez et al., (2018), Matabanchoy-Tulcan et al., (2019) y Palkina, (2022),
expresaron que la rotacion de personal es uno de los aspectos mas notables del recurso humano
de una organizacion y por lo tanto es importante la velocidad de adaptacion al cambio de la forma
organizativa del entorno externo, la cual involucra laeficacia de su actividad, comunicacion y la
economia digital, asimismo la evaluacion de desempefio que permite el disefio de planes de
reconocimiento y mejora otorgando un bono en aquellos casos que asi lo requiera.

Aranibar Gutiérrez, M. F., Melendres Carlos, V. D., Ramirez Barén, M. C., & Garcia Rivera, B. R.
(2018). Los Factores De La Rotacion De Personal En Las Maquiladoras De Exportacion De
Ensenada, B.C. Revista Global de Negocios, 2(6), 25-40.

Matabanchoy-Tulcan, S. M., Alvarez-Pabon, K. M., & Riobamba-Jiménez, O. D. (2019). Efectos
de la evaluacion de desempefio en la calidad de vida laboral del trabajador: Revision del tema
entre 2008-2018. Universidad y Salud, 21(2), 176-187.
https://doi.org/10.22267/rus.192102.152

Palkina, E. (2022). Transformation of business models of logistics and transportation companies
in  digital  economy.  Transportation = Research  Procedia, 63, 2130-2137.
https://doi.org/10.1016/).trpro.2022.06.239

DIMENSION 1: Velocidad de adaptacion al cambio
Es la capacidad de responder con flexibilidad a los cambios que ocurren en el entorno y adaptarse con
facilidad a nuevas realidades.

DIMENSION 2: Evaluacion de Desempefio

Es un proceso sistematico y periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia
con el que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que
desarrollan. Es la apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial
desarrollo futuro.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE ROTACION DE PERSONAL

DI INDICADORES N ITE Instrumen

M ° MS to

» 1 El flujo de trabajadores en la organizacion se mantiene constante.

<Z‘ 2 Los trabajadores logran los objetivos organizacionales.

*8 1.1 EFICACIA DE LAACTIVIDAD | 3 El trabajo se realiza en funcién a planes establecidos.

= 4 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

% 5 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. Cuestionario

j 1.2 ECONOMIA DIGITAL 6 El uso de la tecnologia de la informacion en el servicio que se brinda es eficaz. con escala

2 7 La organizacion promueve el desarrollo del personal.

< 8 La organizacién fomenta y promueve la comunicacion.

8 g 9 Los canales de comunicacion son los correctos en la organizacion. Siem

o .

o S 1.3 COMUNICACION 1 Existen suficientes canales de comunicacion. pre

= d 0 Muc
1 Los jefes de &reas expresan reconocimiento por los logros. ho

2.1 PLANES DE 1 Regu
RECONOCIMIENTO 1 | Sevalora los altos niveles de desempefio. lar

2 Poco
1 Se reconoce 1os logros en el trabajo. Nun
3 ca

'®) 2.2 PLANES DE MEJORA 1 La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

IE 4

E 1 Los planes de mejora en el trabajo se aplican eficientemente.

% 5

a 1 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

e 6

Z . . . . .

‘8 1 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

< 7

2 . — .

< 1 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

w 8
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2.3 BONO POR DESEMPENO

El bono por desempefio es atractivo en comparacidn con la de otras organizaciones.

O N|© -

La bonificacion por desempefio justifica el esfuerzo en el trabajo.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

N DIMENSIONES / Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
° items
DIMENSION 1: VELOCIDAD DE ADAPTACION AL CAMBIO S N S N Si N
i 0 i 0 0
1 El flujo de trabajadores en la organizacion se mantiene constante. X X X
2 Los trabajadores logran los objetivos organizacionales. X X X
3 El trabajo se realiza en funcion a planes establecidos. X X X
4 Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X
5 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X
6 El uso de la tecnologia de la informacion en el servicio que se brinda es eficaz. X X X
7 La organizacion promueve el desarrollo del personal. X X X
8 La organizacion fomenta y promueve la comunicacion. X X X
9 Los canales de comunicacion son los correctos en la organizacion. X X X
1 Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
0
DIMENSION 2: EVALUACION DE DESEMPENO S N S N Si N
1 0 1 0 0
1 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X X X
1
1 Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
2
1 Se reconoce los logros en el trabajo. X X X
3
1 La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. X X X
4
1 Los planes de mejora en el trabajo se aplican eficientemente. X X X
5
1 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. X X X
6
1 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. X X X
7
1 Los jefes promueven la capacitacién que se necesita. X X X
8
1 El bono por desempefio es atractivo en comparacion con la de otras organizaciones. X X X
9




La bonificacién por desempefio justifica el esfuerzo en el trabajo.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz

DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de

Negocios — MBA y en Gestion Publica.

05 de noviembre del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: 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 dimension

Firma del Experto Informante.

Especialidad — Administrador
RENACYT: PO159220

CLAD: 15629
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-0577
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor: JAVIER ANDRES PALACIOS ESPEJO
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en gestion del
talento humano de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 -
II, aula A-1, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacién
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis competencias
investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Cultura organizacional y la rotacion de
personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento de Lima, 2022 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temaseducativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

(Lg,r.uo’ HEA

Cérdova Barrios Esmeralda del Roci6
D.N.l 72620830
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Cultura organizacional

Soto y Campomanes, (2021) (Petri€ y Roer, 2022) y Vito, (2020), manifestaron que la cultura
organizacional esta comprendida por la mision, la vision y los valores de la organizacion, representados
por la filosofia corporativa, asimismo indicaron que las normas organizacionales establecen pautas y reglas
de comportamiento humano prescritas que a través de este proceso dinamico crea un fuerte vinculo con
la influencia del liderazgo que posibilita el funcionamiento efectivo de las organizaciones.

Soto, I., & Campomanes, S. (2021). Politicas de Comunicacion Interna y la Identidad Corporativa en
una Entidad Publica en Puente Piedra, afio 2019 [Universidad Privada del Norte]. En Tesis.
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/26970/Campomanes%200lortequi%2C%20S
heshira%20Michelly- Soto%20Rios%2C%?20Ivette%20Stephany.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Petri¢, G., & Roer, K. (2022). The impact of formal and informal organizational norms on
susceptibility to phishing: Combining survey and field experiment data. Telematics and Informatics,
67(December 2021). https://doi.org/10.1016/).tele.2021.101766

Vito, R. (2020). Key variations in organizational culture and leadership influence: A comparison
between three children’s mentalhealth and child welfare agencies. Children and Youth Services
Review, 108(November 2019), 104600. https://doi.org/10.1016/].childyouth.2019.104600.

DIMENSION 1: Filosoffa corporativa
Es un conjunto de principios y creencias que guian todas las decisiones de una organizacion.

DIMENSION 2: Normas organizacion

Las normas organizacionales establecen las pautas, normativas y principios de la empresa en relacion a
diferentes aspectos.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

DI INDICADORES N ITE Instrumen
M ° MS to
1 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la organizacion.
1.1 MISION 2 Se comprende hien el proposito de la organizacion.
3 Los objetivos de la organizacion estén claramente entendidos.

o 12 VISION 4 Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la institucion. Cuestionario
< E 5 Las decisiones estratégicas que se toman se proyectan al futuro de la empresa. con escala
ol 6 Los valores de la empresa hacen la diferencia con otras empresas del rubro.

8 Q 7 Los valores organizacionales se respetan.
= & 13 VALORES 8 Los principios de la organizacion son los que guian las decisiones que se toman. Siem
O 9 En los equipos de trabajo, existe una relacién armoniosa.
2.1 COMPORTAMIENTO 1 Las normativas de la empresa guardan relacidn con los aspectos organizacionales. pre
HUMANO 0
1 Las reglas de comportamiento prescritas son parte de la cultura en su organizacion Muc
1
1 Considera que el comportamiento organizacional es una herramienta para comprender mejor la conducta de los ho
2 | trabajadores.
2.2 FUNCIONAMIENTO 1 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. Requ
ORGANIZACIONAL 3 g
1 La estructura de la empresa est4 acorde con su mision. lar
4
1 | Elfuncionamiento de la organizacion se realiza en base a guias establecidas. PoCo
8 5
g‘ 1 Se ejecutan las actividades de manera sistematica para lograr objetivos. NUN
o 6
g 2.3 LIDERAZGO 1 | Elgerente aplica los conocimientos relativos a la forma de actuar en la organizacion. ca
N 7
=
5 1 Su jefe es un lider innovador y transformacional.
o 8
o
2! 1 El lider promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.
= 9
é 2 El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
0
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias

° items
DIMENSION 1: FILOSOFIA CORPORATIVA S N Si N S N

1 o o 1 o

1 Hay clara definicién de vision, misidn y valores en la organizacion. X X X

2 Se comprende bien el propésito de la organizacion. X X X

3 Los objetivos de la organizacion estan claramente entendidos. X X X

4 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion. X X X

5 Las decisiones estratégicas que se toman se proyectan al futuro de la empresa. X X X

6 Los valores de la empresa hacen la diferencia con otras empresas del rubro. X X X

7 Los valores organizacionales se respetan. X X X

8 Los principios de la organizacion son los que guian las decisiones que se toman. X X X

9 En los equipos de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X X
DIMENSION 2: NORMAS ORGANIZACIONALES S N Si N S N

1 0 () 1 0

1 Las normativas de la empresa guardan relacién con los aspectos organizacionales. X X

0

1 Las reglas de comportamiento prescritas son parte de la cultura en su organizacion. X X X

1

1 | Considera que el comportamiento organizacional es una herramienta para comprender mejor la X X X

2 conducta de los trabajadores.

1 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X

3

1 La estructura de la empresa esta acorde con su mision. X X X

4

1 El funcionamiento de la organizacion se realiza en base a guias establecidas. X X X

5

1 Se ejecutan las actividades de manera sistematica para lograr objetivos. X X X

6

1 El gerente aplica los conocimientos relativos a la forma de actuar en la organizacion. X X X

7

1 | Sujefe es un lider innovador y transformacional. X X X

8

1 El lider promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X

9

2 El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan. X X X
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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. Javier Andrés Palacios Espejo

DNI: 21452235Especialidad del validador: Dr. en Ciencias Empresariales

05 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: 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 dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad — Licenciado en Administracion
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-5512-6183
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Rotacion del personal

Los autores Aranibar Gutiérrez et al., (2018), Matabanchoy-Tulcan et al., (2019) y Palkina, (2022),
expresaron que la rotacion de personal es uno de los aspectos mas notables del recurso humano de
una organizacion y por lo tanto es importante la velocidad de adaptacion al cambio de la forma
organizativa del entorno externo, la cual involucra laeficacia de su actividad, comunicacion y la
economia digital, asimismo la evaluacion de desempefio que permite el disefio de planes de
reconocimiento y mejora otorgando un bono en aquellos casos que asi lo requiera.

Aranibar Gutiérrez, M. F., Melendres Carlos, V. D., Ramirez Barén, M. C., & Garcia Rivera, B. R.
(2018). Los Factores De La Rotacion De Personal En Las Maquiladoras De Exportacion De
Ensenada, B.C. Revista Global de Negocios, 2(6), 25-40.

Matabanchoy-Tulcan, S. M., Alvarez-Pabon, K. M., & Riobamba-Jiménez, O. D. (2019). Efectos de
la evaluacion de desempefio en la calidad de vida laboral del trabajador: Revision del tema entre
2008-2018. Universidad y Salud, 21(2), 176-187. https://doi.org/10.22267/rus.192102.152

Palkina, E. (2022). Transformation of business models of logistics and transportation companies in
digital economy. Transportation Research Procedia, 63, 2130-2137.
https://doi.org/10.1016/).trpro.2022.06.239

DIMENSION 1: Velocidad de adaptacion al cambio
Es la capacidad de responder con flexibilidad a los cambios que ocurren en el entorno y adaptarse con
facilidad a nuevas realidades.

DIMENSION 2: Evaluacion de Desempefio

Es un proceso sistematico y periodico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con
el que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que desarrollan.
Es la apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial desarrollo
futuro.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE ROTACION DE PERSONAL

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

DI INDICADORES N ITEMS Instrumen
M o to
. 1 El flujo de trabajadores en la organizacién se mantiene constante.
<Z‘ 2 Los trabajadores logran los objetivos organizacionales.
*8 1.1 EFICACIA DE LAACTIVIDAD | 3 El trabajo se realiza en funcién a planes establecidos.
= 4 Los compafieros de trabajo cooperan entre si. L
o - - — - Cuestionario
< ) 5 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. con escala
j 1.2 ECONOMIA DIGITAL 6 El uso de la tecnologia de la informacion en el servicio que se brinda es eficaz.
g 7 La organizacion promueve el desarrollo del personal. .
< 8 La organizacién fomenta y promueve la comunicacion. Siem
8 % ) 9 Los canales de comunicacion son los correctos en la organizacion. ore
o = 1.3 COMUNICACION 1 Existen suficientes canales de comunicacion.
- 0 Muc
1 Los jefes de &reas expresan reconocimiento por los logros.
2.1 PLANES DE 1 ho
RECONOCIMIENTO 1 Se valora los altos niveles de desempefio.
2 Regu
1 Se reconoce 1os logros en el trabajo. lar
3
2.2 PLANES DE MEJORA 1 La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. Poco
’ 4
1 Los planes de mejora en el trabajo se aplican eficientemente. Nun
5
1 ca
6
1
7
1
8

EVALUACION DEDESEMPENO
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2.3 BONO POR DESEMPENO

El bono por desempefio es atractivo en comparacion con la de otras organizaciones.

O N -

La bonificacion por desempefio justifica el esfuerzo en el trabajo.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

N DIMENSIONES / Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
° items
DIMENSION 1: VELOCIDAD DE ADAPTACION AL CAMBIO S N S N Si N
1 0 1 0 (]
1 El flujo de trabajadores en la organizacion se mantiene constante. X X X
2 Los trabajadores logran los objetivos organizacionales. X X X
3 El trabajo se realiza en funcion a planes establecidos. X X X
4 Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X
5 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X
6 El uso de la tecnologia de la informacion en el servicio que se brinda es eficaz. X X X
7 La organizacion promueve el desarrollo del personal. X X X
8 La organizacién fomenta y promueve la comunicacion. X X X
9 Los canales de comunicacion son los correctos en la organizacion. X X X
1 Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
0
DIMENSION 2: EVALUACION DE DESEMPENO S N S N Si N
1 0 1 0 0
1 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X X X
1
1 Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
2
1 Se reconoce los logros en el trabajo. X X X
3
1 La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. X X X
4
1 Los planes de mejora en el trabajo se aplican eficientemente. X X X
5
1 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. X X X
6
1 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. X X X
7
1 Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita. X X X
8
1 El bono por desempefio es atractivo en comparacion con la de otras organizaciones. X X X
9
2 La bonificacion por desempefio justifica el esfuerzo en el trabajo. X X X
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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. Javier Andrés Palacios Espejo

DNI: 21452235Especialidad del validador: Dr. en Ciencias Empresariales

05 de noviembre del 2022

Firma del Experto Informante

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedricoformulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo Especialidad - Licenciado en Administracion

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ORCID: https://orcid.org/0000-0002-5512-6183
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itemsplanteados
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Domingo Jesus Cabel Moscoso
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en gestion del
talento humano de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022
- Il, aula A-1, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis competencias
investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Cultura organizacional y la rotacién de personal
en una empresa de reclutamiento y adquisicion de talento de Lima, 2022 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temaseducativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

Cérdova Barrios Esmeralda del Rocio
D.N.I 72620830
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Cultura organizacional

Soto y Campomanes, (2021) (Petri¢ y Roer, 2022) y Vito, (2020), manifestaron que la cultura
organizacional esta comprendida por la mision, la vision y los valores de la organizacion, representados
por la filosofia corporativa, asimismo indicaron que las normas organizacionales establecen pautas y reglas
de comportamiento humano prescritas que a traves de este proceso dinamico crea un fuerte vinculo con
la influencia del liderazgo que posibilita el funcionamiento efectivo de las organizaciones.

Soto, I., & Campomanes, S. (2021). Politicas de Comunicacion Interna y la Identidad Corporativa en
una Entidad Publica en Puente Piedra, afio 2019[Universidad Privada del Norte]. En Tesis.
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/26970/Campomanes%200Ilortegui%2C%20S
heshira%20Michelly- Soto%20Ri0s%2C%?20lvette%20Stephany.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Petri¢, G., & Roer, K. (2022). The impact of formal and informal organizational norms on
susceptibility to phishing: Combining survey and field experiment data. Telematics and Informatics,
67(December 2021). https://doi.org/10.1016/].tele.2021.101766

Vito, R. (2020). Key variations in organizational culture and leadership influence: A comparison
between three children’s mentalhealth and child welfare agencies. Children and Youth Services
Review, 108(November 2019), 104600. https://doi.org/10.1016/j.childyouth.2019.104600

DIMENSION 1: Filosofia corporativa
Es un conjunto de principios y creencias que guian todas las decisiones de una organizacion.

DIMENSION 2: Normas organizacion
Las normas organizacionales establecen las pautas, normativas y principios de la empresa en relacion a
diferentes aspectos.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

DI INDICADORES N ITE Instrumen
M ° MS to
1 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la organizacion.
1.1 MISION 2 Se comprende bien el propdsito de la organizacion.
3 Los objetivos de la organizacion estan claramente entendidos.

« 12 VISION 4 Los obje_ti_vos de traba,jo_guardan relacion con la vision de la institucion. Cuestionario
< E 5 Las decisiones estratégicas que se toman se proyectan al futuro de la empresa. con escala
o= 6 Los valores de la empresa hacen la diferencia con otras empresas del rubro.

8 Q 7 Los valores organizacionales se respetan.
= & 13 VALORES 8 Los principios de la organizacion son los que guian las decisiones que se toman. Siem
O 9 En los equipos de trabajo, existe una relacidn armoniosa.
2.1 COMPORTAMIENTO 1 Las normativas de la empresa guardan relacion con los aspectos organizacionales. pre
HUMANO 0
1 Las reglas de comportamiento prescritas son parte de la cultura en su organizacion Muc
1
1 | Considera que el comportamiento organizacional es una herramienta para comprender mejor la conducta de los ho
2 | trabajadores.
2.2 FUNCIONAMIENTO 1 Existen normas y procedimientos como gufas de trabajo. Requ
ORGANIZACIONAL 3 g
1 La estructura de la empresa esta acorde con su mision. lar
4
1 | Elfuncionamiento de la organizacion se realiza en base a guias establecidas. PoCO
a 5
§ 1 Se ejecutan las actividades de manera sistematica para lograr objetivos. NUn
e} 6
2 2.3 LIDERAZGO 1 | Elgerente aplica los conocimientos relativos a la forma de actuar en la organizacion. ca
= 7
=
5 1 Su jefe es un lider innovador y transformacional.
o 8
o
2 1 El lider promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.
= 9
§ 2 El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
0
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / Pertinencia? Relevancia2 Claridad3 Sugerencias

° items
DIMENSION 1: FILOSOFIA CORPORATIVA S N Si N S N

1 (V) o 1 o

1 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la organizacion. X X X

2 Se comprende bien el propdsito de la organizacion. X X X

3 Los objetivos de la organizacion estan claramente entendidos. X X X

4 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion. X X X

5 Las decisiones estratégicas que se toman se proyectan al futuro de la empresa. X X X

6 Los valores de la empresa hacen la diferencia con otras empresas del rubro. X X X

7 Los valores organizacionales se respetan. X X X

8 Los principios de la organizacion son los que guian las decisiones que se toman. X X X

9 En los equipos de trabajo, existe una relacidn armoniosa. X X X
DIMENSION 2: NORMAS ORGANIZACIONALES S N Si N S N

i [ 0 i 0

1 Las normativas de la empresa guardan relacién con los aspectos organizacionales. X X

0

1 Las reglas de comportamiento prescritas son parte de la cultura en su organizacion. X X X

1

1 Considera que el comportamiento organizacional es una herramienta para comprender mejor la X X X

2 conducta de los trabajadores.

1 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X

3

1 La estructura de la empresa esté acorde con su mision. X X X

4

1 El funcionamiento de la organizacion se realiza en base a guias establecidas. X X X

5

1 Se ejecutan las actividades de manera sistematica para lograr objetivos. X X X

6

1 El gerente aplica los conocimientos relativos a la forma de actuar en la organizacion. X X X

7

1 Su jefe es un lider innovador y transformacional. X X X

8

1 El lider promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X

9
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N

El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
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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. Domingo JesUs Cabel Moscoso

DNI: 21576359Especialidad del validador: Dr. en Administracién

05 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.
[

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al // P ’ { /
componente o dimension especifica del constructo ¢ \___,( [ AAAS (~

______ s
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del | Firma del Experto informante.
item, es conciso, exacto y directo ‘ Especialidad - Ing. QU_"“'CO

RENACYT: P0O065221

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son ORCID: https:Horcid.org/0000-0001-9361-7744

suficientes para medir la dimension
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Rotacion de Personal

Los autores Aranibar Gutiérrez et al., (2018), Matabanchoy-Tulcan et al., (2019) y Palkina, (2022),
expresaron que la rotacion de personal es uno de los aspectos mas notables del recurso humano
de una organizacion y por lo tanto es importante la velocidad de adaptacion al cambio de la forma
organizativa del entorno externo, la cual involucra laeficacia de su actividad, comunicacion y la
economia digital, asimismo la evaluacion de desempefio que permite el disefio de planes de
reconocimiento y mejora otorgando un bono en aquellos casos que asi lo requiera.

Aranibar Gutiérrez, M. F., Melendres Carlos, V. D., Ramirez Bardn, M. C., & Garcia Rivera, B. R.
(2018). Los Factores De La Rotacion De Personal En Las Maquiladoras De Exportacion De
Ensenada, B.C. Revista Global de Negocios, 2(6), 25-40.

Matabanchoy-Tulcan, S. M., Alvarez-Pabén, K. M., & Riobamba-Jiménez, O. D. (2019). Efectos
de la evaluacion de desempefio en la calidad de vida laboral del trabajador: Revision del tema
entre 2008-2018. Universidad y Salud, 21(2), 176-187.
https://doi.org/10.22267/rus.192102.152

Palkina, E. (2022). Transformation of business models of logistics and transportation companies
in  digital  economy.  Transportation = Research  Procedia, 63, 2130-2137.
https://doi.org/10.1016/).trpro.2022.06.239

DIMENSION 1: Velocidad de adaptacion al cambio
Es la capacidad de responder con flexibilidad a los cambios que ocurren en el entorno y adaptarse con
facilidad a nuevas realidades.

DIMENSION 2: Evaluacion de Desempefio

Es un proceso sistematico y periodico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia
con el que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que
desarrollan. Es la apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial
desarrollo futuro.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE ROTACION DE PERSONAL

ITEMS Instrumen
to

INDICADORES

El flujo de trabajadores en la organizacion se mantiene constante.
Los trabajadores logran los objetivos organizacionales.

El trabajo se realiza en funcion a planes establecidos.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. Cuestionario
El uso de la tecnologia de la informacion en el servicio que se brinda es eficaz. con escala
La organizacion promueve el desarrollo del personal.

1.1 EFICACIA DE LA ACTIVIDAD

1.2 ECONOMIA DIGITAL

VELOCIDAD DE ADAPTACION|= T

N
1
2
3
4
5
6
o 7
@ 8 La organizacion fomenta y promueve la comunicacion.
S ) 9 Los canales de comunicacion son los correctos en la organizacion. Siem
= 1.3 COMUNICACION 1 Existen suficientes canales de comunicacion.
0 pre
1 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros.
2.1 PLANES DE 1 _ Muc
RECONOCIMIENTO % Se valora los altos niveles de desempefio.
. h
1 Se reconoce los logros en el trabajo. 0
3
2.2 PLANES DE MEJORA 1 La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. Regu
4
,(ZD 1 Los planes de mejora en el trabajo se aplican eficientemente. lar
L 5
o
E 1 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. Poco
» 6
é % Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. Nun
o - 7 -
= 1 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. ca
Q 8
< i 1 El bono por desempefio es atractivo en comparacion con la de otras organizaciones.
= | 2.3BONO POR DESEMPENO 9
% 2 La bonificacion por desempefio justifica el esfuerzo en el trabajo.
0




CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia? RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
o
DIMENSION 1: VELOCIDAD DE ADAPTACION AL CAMBIO S N S N Si N
1 0 1 0 0
1 El flujo de trabajadores en la organizacion se mantiene constante. X X X
2 Los trabajadores logran los objetivos organizacionales. X X X
3 El trabajo se realiza en funcion a planes establecidos. X X X
4 Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X
5 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X
6 El uso de la tecnologia de la informacion en el servicio que se brinda es eficaz. X X X
7 La organizacion promueve el desarrollo del personal. X X X
8 La organizacion fomenta y promueve la comunicacion. X X X
9 Los canales de comunicacion son los correctos en la organizacion. X X X
1 Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
0
DIMENSION 2: EVALUACION DE DESEMPENO S N S N Si N
1 (W) 1 0 o
1 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X X X
1
1 Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
2
1 Se reconoce los logros en el trabajo. X X X
3
1 La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. X X X
4
1 Los planes de mejora en el trabajo se aplican eficientemente. X X X
5
1 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. X X X
6
1 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. X X X
7
1 Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita. X X X
8
1 El bono por desempefio es atractivo en comparacion con la de otras organizaciones. X X X
9
2 La bonificacion por desempefio justifica el esfuerzo en el trabajo. X X X
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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. Domingo Jesus Cabel Moscoso

DNI: 21576359Especialidad del validador: Dr. en Administracién

05 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedricoformulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al / (.” o £ /Y /
. . ree N\ / P, 4\ ©
componente o dimension especifica del constructo \

: Firma del Experto iInformante.
‘ Especialidad - Ing. Quimico
RENACYT: PO065221
ORCID: https:Horcid.org/0000-0001-9361-7744

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
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ANEXO F: Base de Datos

CULTURA ORGANIZACIONAL

FILOSOFIA CORPORATIVA

NORMAS ORGANIZACIONALES

<
=
]
(7]

95
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100
80
100
63
100
66
91

89
70
100
80
78
80
78
68
79
86

54
85
90
99
80
78
81

85
96

56

59

93
74
100
57

70
64
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76
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ROTACION DE PERSONAL

EVALUACION DE DESEMPERNO

VELOCIDAD DE ADAPTACION AL CAMBIO

SUMA

P19 P20

P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18

P9 P10 P11

P2 PR3 P4 25 P6 P7 P8

P1

63
72
74
78
82

76
60
37

75
95
76
59
68
53
63
100
84
78
78
61

75
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95

100
84
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95
68
76
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93
100
83
100
59
100
53
87

98
79
100
76
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80
82

58
81

81

59
45

77
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ANEXO G: Tabla 16 Andlisis de Fiabilidad

Variable: Cultura Organizacional

Prueba de Confiabilidad de Alfa de Cronbach de Instrumento de variable cultura organizacional.
Cuadro 1. Procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

a. Laeliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Cuadro 2. Resultados de la estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,964 20

En los cuadros 1y 2 se observa que el calculo de la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach resulto
,964 indicando que el instrumento tiene un nivel excelente para ser aplicado en la muestra

investigada.

Variable: Rotacion de Personal
Prueba de Confiabilidad de Alfa de Cronbach de Instrumento de variable rotacién de personal.

Cuadro 3. Procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de

Ccasos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,946 20

En los cuadros 3 y 4 se observa que el calculo de la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach resulto
,946 indicando que el instrumento tiene un nivel excelente para ser aplicado en la muestra

investigada.
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ANEXO H: Carta de presentacion

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

|ll

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Naciona

Lima, 17 de diciembre de 2022
Carta P. 1382-2022-UCV-VA-EPG-F01/)

Lic.

Katherine Rocio Diaz Venero
Jefe de Gestion del Talento
Talent2win S.A.C

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Cérdova Barrios, Esmeralda del Rocio; identificada con DNI N° 72620830 y
con cédigo de matricula N° 7002753756; estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo
de investigacion titulado:

Cultura organizacional y la rotacion de personal en una empresa de reclutamiento y adquisicién de talento de Lima, 2022

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra estudiante, a fin de que
pueda obtener informacion, en la institucion que usted representa, que le permita desarrollar su trabajo de
investigacion. Nuestra estudiante investigador Cordova Barrios, Esmeralda del Rocio asume el compromiso de alcanzar
a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de
mi mayor consideracion.

Atentamente,
squiagola Aranda
Jefa
Escuela de Posgrado UCV
Filial Lima Campus Los Olivos
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)
~\|' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD ENLOS
RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC:

Talent2Win SAC 20604980292
Nombre del Titular o Representante legal:

Katherine Diaz
Nombres y Apellidos DNI:

Katherine Rocio Diaz Venero 41365983

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f del Codigo de Etica enlnvestigacion
de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Cultura organizacional y la rotacion de personal en una empresa de reclutamiento y

adquisicion de talento de Lima, 2022
Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion del Talento Humano
Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Esmeralda del Rocio Cérdova Barrios 72620830

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual
corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio

Lugar y Fecha:

/
/) //’
Lima, Miraflores, 20 octubre del 2022 (é"/éitég;’ z

KATHERINE R DIAZ VENERO
APODERADA

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “f” Para difundir o publicar los resultados de un trabajo de
investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya
un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los
proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion de la organizacion, pero si sera necesario describir
sus caracteristicas.
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Anexo |I: Consentimiento informado

Cultura organizacional y la rotacion de
personal en una empresa de
reclutamiento y adquisicion de talento de
Lima, 2022

*CONSENTIMIENTO INFORMADO*

1. El objetivo de esta encuesta es evaluar la CULTURA ORGANIZACIONAL v la
ROTACION DE PERSONAL de la empresa de reclutamiento v adquisicién de

talento, entendiéndole que es un factor que hace que los empleados se identifiquen
con la empresa asi como con los objetivos v los valores de ella.

2, 5i usted accede a participar de esta encuesta le tomara aproximadamente 10 minutos
de su tiempo. La participacién es voluntaria. La informacion que se recoja sera

confidencial ¥ no se usara para ningtin otro proposito fuera de los de esta

investigacion.

CONSENTIMIENTO

(® ACEPTO

(O NO ACEPTO
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ANEXO J: TAMANO DE MUESTRA

El tamafio de muestra fue determinado por la siguiente formula:

n= 52(—NZ—ZS?-Z2PQ (Ecua. 1)
Donde:
n = Tamafo de muestra
N = 100
Z = Valor de la distribucion normal estandarizada de acuerdo al grado de
confianza 95% (1,96).

P = Distribucion en la variable (0,95) (éxitos)

= 1-P (0,05) (fracaso)
e = Error muestral maximo que el investigador esta en condiciones de aceptar

para su estudio muestral 3 %.

Reemplazando los datos en la ecuacion (1):

_ 1.962 % 0.95 * 0.05 * 100
™= 0.032(100 — 1) + 1.962 % 0.95  0.05

n = 70 trabajadores
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ZARATE RUIZ GUSTAVO ERNESTO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Cultura
organizacional y la rotacion de personal en una empresa de reclutamiento y adquisicion
de talento de Lima, 2022", cuyo autor es CORDOVA BARRIOS ESMERALDA DEL
ROCIO, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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