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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre cultura
organizacional y retencién del talento humano, Independencia, 2023. La poblacion
fue de 21 trabajadores, la técnica utilizada para la indagacion fue mediante la
encuesta a través del cuestionario conformada por 18 items (preguntas), a través
de la escala de Likert. Los resultados fueron procesados mediante el método
estadistico SPSS 26. La metodologia de la investigacion fue hipotético- deductivo
con un enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue aplicada de nivel
correlacional- descriptiva, de disefio no experimental de corte transversal.
Culminada la investigacion, se concluye que si existe una relacién positiva de
0.790(p<0,05) entre las variables cultura organizacional y retencién del talento

humano.

Palabras clave: Cultura, retencion, talento humano, organizaciones, servicios

generales



ABSTRACT

The objective of the research was to establish the relationship between
organizational culture and retention of human talent, Independencia, 2023. The
population was 21 workers, the technique used for the inquiry was through the
survey through the questionnaire made up of 18 items (questions), through the
Likert scale. The results were processed using the SPSS 26 statistical method. The
research methodology was hypothetical-deductive with a quantitative approach, the
type of research was applied at the correlational level, with a non-experimental
cross-sectional-descriptive design. Once the investigation is completed, it is
concluded that there is a positive relationship of 0.790 (p<0.05) between the

variables organizational culture and retention of human talent.

Keywords: Culture, retention, human talent, organizations, general services



l. INTRODUCCION

Muchos de los empleadores carecen de los conocimientos necesarios para llevar
un entorno laboral optimo dentro de su entidad, es por ello que deben trabajar de
forma constante en mejorar las condiciones de trabajo que tienen para sus
colaboradores, invertir en mejorar sus conocimientos, ampliando sus experiencias,

llevando a cabo una estructura donde ellos puedan sentirme reconocidos.

En toda entidad desde sus inicios debe de tener bien definido las metas que
desean lograr, su mision que tiene en el mercado laboral, su vision a corto,
mediano y largo plazo, las normas y valores, estos aspectos deben ser efectuados
y estar relacionados a satisfaccion de sus colaboradores. Es por ello que muchas
empresas fracasan en el intento de tener éxito porque evitan cultivar desde sus
inicios, dichos lineamientos. Mantener un ambiente laboral donde todos se sientan

satisfechos, requiere de esfuerzo, pero es alcanzable.

El ser humano es base fundamental de toda empresa y evitar su rotacion
es trabajo de dia a dia por parte del empleador. Segun la ONU manifest6é que el
25% de los colaboradores no se sienten valorados por sus contratantes, uno de
cada cuatro empleados siente un deteriorado aprecio haca su realizacién de
funciones, el area responsable de brindar estrategias para logra la identificacién
con el equipo laboral es el de RRHH, pero por lo visto existen falencia que evitan
ejercer dichas estrategias. Dejar ir a su capital humano retrasa el éxito, pero
muchos de ellos buscan ser reconocidos a base de esfuerzo y dedicacion que le
ponen a cada meta y objetivo alcanzado.

En contexto local la presente indagacion tuvo como estudio una empresa
de que brinda mudltiples servicios, se dedica a brindar servicios de pintura,
albafiileria, acabado de obra civil, entre otros, también realiza mantenimiento de
aire acondicionado, la compafiia esta situada en el distrito de Independencia.
Pertenece al rubro de acabos de obra civil. La empresa al tener poco tiempo, la
cultura empresarial que tiene dentro de su organizacion es deficiente, debido que
su lider carece de conocimiento para fomentar un buen ambiente laboral, falta de
comunicacion entre sus colaboradores, compromiso, no fomenta valores y normas

en la entidad, quizas por un mal manejo, pero esto afecta directamente a que el



colaborador se adapte en la entidad. A su vez en el area de RR-HH también carece
de los conocimientos suficientes, para plantear estrategias de como detener a su
mejor talento humano, ya que cuando nos referimos a retener hablamos de invertir
para que el colaborador se sienta comodo en el area donde estan laborando, asi
la compafiia sera mas productiva y competente en el mercado, ya que no
padecera de renuncias repentinas a medio produccion, dado que esto originaria

retrasos en las ganancias.

Figura l

Ubicacion del area geografica de la empresa de servicios generales

San Martin
de Porres

Q ) -

v

.https://www.google.com.pe/maps/place/Independencia/@11.9890769,77.089887
8,13z/data=!3m1!4b1!14m6!3m5!1s0x9105cfaeef4c292f:0xee8dfbf42a8ee7dal8m2
13d11.997707814d77.0550569!16zL20vMDIsdno0?entry=ttu.

La investigacion determino como problema general ¢ Cual es la relacién de
cultura organizacional y retencion del TH en una empresa de servicios generales,
Independencia, 2023? Asi mismo teniendo como problemas especificos de la
presente investigacion: a) ¢Cual es la relacién entre remuneracion y cultura
organizacional en una entidad de servicios generales, Independencia, 2023? (b)
¢, Cual es la relacion entre empleador y cultura organizacional en una entidad de
servicios generales, Independencia, 2023? (c) ¢Cual es la relacion liderazgo
transformacional y cultura organizacional en una empresa de servicios generales,

Independencia 20237
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Referente a la justificacion desde la perspectiva tedrica, se consideraron
bases tedricas, para la variable Cultura organizacional estuvo consolidada
mediante el modelo tedrico de cultura empresarial fundada por Denison (1991)
donde expuso a la cultura como un activo esencial y estructurado mediante cuatro
aspectos fundamentales. Del mismo modo para la segunda variable Retencion del
TH esté consolidada por parte de la teoria a basado de 3 factores de Sirota (2005)
donde empleo un modelo tedrico basado en objetivos fundamentales para

mantener motivado al colaborador dentro de las empresas

Mediante el enfoque metodolégico, la investigacion se efectu6 con el
propdsito de ser ejemplo para futuros investigadores, mediante la indagacién se
buscé a dar a conocer la relacion de las variables y las dimensiones que se analizé
para cada una de ellas, con le objetivo de brindar conocimiento. La técnica utilizada
es la encuesta que posteriormente fue alidada por tres expertos en la materia, y
para ahondar mas en el tema de las variables mencionadas se realiz6 un
cuestionario con 18 items con el objetivo de adquirir las opiniones de los

participantes.

Finalizando con la justificacién practica, la investigacion busco obtener
informacion veridica de si existe relacion entre las variables cultura organizacional
y retencion del talento humano en una empresa de servicios generales,
posteriormente con los resultados obtenidos finalizada la indagacion ayudaran a
brindarles sugerencias de mejora a los problemas hallados, se brindara aportes a
favor de la organizaciéon que contribuird en el buen manejo de la entidad. Asimismo,
contribuyo empleadores puedan darles mayor importancia a las variables
estudiadas, y eviten cometer el mas minimos error de tal forma que puedan ser

exitosos.

Posteriormente, como prioridad general de la indagacion, fue establecer la
relacion existente entre la variable cultura organizacional y retencion del TH en
una empresa de servicios generales, Independencia, 2023. Y como objetivos
especificos se enlazaron en (a) Establecer la relacién entre remuneracion y cultura
organizacional en una entidad de servicios generales, Independencia, 2023 (b)
Establecer la relacion entre empleador y cultura organizacional en una entidad de



servicios generales, Independencia, 2023 (c) Establecer la relacién entre liderazgo
transformacional y cultura organizacional en una entidad de servicios generales,

Independencia, 2023

Por otra parte, la hipotesis general que se plantio fue si Existe relacion entre
las variables cultura organizacional y retencién del TH en una organizacion de
servicios generales, Independencia, 2023. Como hipotesis especificas tenemos: (a)
Existe relacion significativa entre remuneracion y cultura organizacional en una
entidad de servicios generales, Independencia, 2023. (b) Existe relacion
significativa entre empleador y cultura organizacional en una entidad de servicios
generales, Independencia, 2023. (c) Existe relacion significativa entre liderazgo
transformacional y cultura organizacional en una entidad de servicios generales,

Independencia, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Medina (2018) propuso como finalidad averiguar la correlacion de la cultura
organizacional y el talento humano. El procedimiento fue hipotético deductivo con
una indagacion correlacional de corte transversal, la muestra estuvo constituida por
42 docentes. En los resultados obtenidos un 31% afirm6 que el porcentaje de
cultura organizacional es bajo, un 60% que la innovacién es media, un 55% que la
orientacion al resultado es media, un 19% que la estabilidad es alta y un 60% que
es para el gestionar el talento humano es alta. En conclusién, se encontré un rho
de spearman de 0,987 por lo que se confirma una correlacion muy alta en las

variables mencionadas.

Nufiez (2018) expuso como proposito describir la relacién del TH con la
cultura organizacional. La metodologia expuesta fue caracter correlacional
descriptivo con un disefio no experimental, la muestra se delimito a 120 empleados.
En los resultados encontrados un 68% manifesté que el talento humano esta en un
nivel regular y un 65% que la cultura organizacional es moderada, por otro lado, un
27% que la filosofia empresarial es alta, un 58% que el clima laboral es moderado.
En conclusion, se rho de spearman de 0,591 por lo que se halla una correlacién

auténtica media entre las variables de estudio.

Quincho (2018) expuso en su investigacidon comprobar la relaciéon de cultura
organizacional y estilos de liderazgo. La metodologia establecida fue de disefio no
experimental de tipo descriptivo, analitico transversal. La poblacion de estudio
fueron los docentes de un centro educativo en su totalidad de 2131 y los individuos
seleccionados fueron de 350. Los resultados obtenidos mediante la investigacion
dieron a conocer que esta bien estructurada la cultura organizacional y que base
de emplea el forjamiento de lideres que complementes la compafia a base de la
eficacia.

Aglero (2019) expresé como finalidad comprobar la relacion que existe entre
gestion del TH y la cultura organizacional. EI método empleado fue un estudio
correlacional de tipo aplicado con un nivel descriptivo, el muestreo estuvo formada

por 79 colaboradores. En los resultados encontrados el 28% manifestdé que la



variable gestion del TH esta en nivel alto, un 40% que la retencion del personal esta
en un porcentaje medio y un 24% que la cultura organizacional es baja. En
conclusién, se encontré un rho de spearman de 0,152 por lo que se comprueba

correlacion muy baja entre las variables.

Amasifuén (2018) establecido como propésito determinar la relacién de la
gestién del talento humano y la cultura organizacional. El método empleado fue un
estudio descriptivo con enfoque numérico y un disefio transversal, la muestra
estuvo compuesta por 120 empleados. En los resultados obtenidos un 41% indico
que la gestion del talento humano es aceptable y un 83% que la cultura
organizacional es buena, llegando a la conclusion que la empresa no potencia de
manera adecuada las competencias de los trabajadores ni gestiono de manera
correcta el recurso humano ya que cada vez es mas complicado retener a los

mejores talentos.

Villarruel (2021) determino como prioridad dar a conocer la relacion de
cultura organizacional y el talento humano. El método usado fue un estudio
descriptivo con un meétodo hipotético deductivo y disefio no experimental, el
muestreo estuvo formado por 100 trabajadores y se emple6 una encuesta como
herramienta para procesar la informacién compuesto por 26 items para medir las
variables estudiadas. En los resultados alcanzados un 70% indicé que el talento
humano esta en un nivel medio, un 35% que el desarrollo y control del talento esta
en un nivel bueno, un 10% que la cultura organizacional es buena. En conclusién
se encontré un rho de spearman de 0,793 por lo que se comprueba la existencia

gue existe una relacion entre las variables expuestas.

Astorga (2019) establecié como propésito general encontrar la relacion de la
cultura organizacional y la retencion del TH. EI método usado fue una investigacion
correlacional de corte transaccional con un método descriptivo, la muestra estuvo
conformada por 130 colaboradores. En los hallazgos encontrados un 52%
manifestd que existe un nivel de cultural regular y un 60% que la retencion esta en

un nivel medio. En conclusién, existe relacion directa entre las variables.

Santamaria (2019) plante6 como prioridad principal establecer la relacion de

cultura organizacional en la retencion de talento humano. El método usado fue un



estudio correlacional de corte transversal con un enfoque cuantitativo y de caracter
no experimental, la muestra estuvo constituida por 36 trabajadores. En los
resultados obtenidos un 76% afirmé que la cultura organizacional esta en un nivel
alto y un 78% que la retencion del talento humano es baja. En conclusion, existe
influencia de la cultura en la retencién, dado que un buen clima laboral beneficia al
compromiso e identidad de los empleados con la compafiia ya que se siente
seguros y estables en su puesto de trabajo y asi generan mas ingresos por lo que

se debe de dar prioridad al desarrollo de las competencias de los trabajadores.

Tupac (2021) expuso como propésito comprobar la relacion de la gestion del
TH con la cultura organizacional. El enfoque que se utilizo fue estadistico y
numerico, el estudio fue aplicado con un disefio no experimental, la muestra estuvo
compuesta por 169 trabajadores. En los resultados obtenidos la retencion de
personal segun los colaboradores que fueron sujeto de estudio estuvo en un nivel
bajo, un 70% indico que la cultura organizaciones es media y por ultimo un 22%
que el potencial innovador esta un nivel bajo. En conclusion, se encontré una rho
de spearman de 0,505 por lo que se comprueba una correlacion positiva media

entre las variables

Vesga et al (2020) propuso como objetivo general fijar la relacion de cultura
organizacional y disposicion de cambio organizacional. La indagacion es de nivel
descriptivo- correlacional, con muestreo no probabilistico, obteniendo un nivel de
confianza de 0.99%, se tom6 como muestra 545 individuos de un centro educativo,
la técnica empleada fue la encuesta, obteniendo los resultados en cuanto al
coeficiente de correlacion se obtuvo 0.515, esto indica que las variables se

relacionan de manera moderada.

Valverde (2022) determino como objetivo principal determinar el grado de
asociacion entre la cultura organizacional y la gestion de recursos humanos, el tipo
de investigacion fue aplicada con un disefio no experimental de caracter
correlacional, la muestra estuvo conformada por 65 empleados. En los hallazgos
encontrados un 45% indico que la gestién de recursos humanos es ineficiente y un

41% que la cultura es regular. En conclusion se encontré un rho de spearman



de 0,683 por lo que se comprueba una correlacion directa considerable entre las

variables.

Lopez et al. (2021) establecieron como objetivo principal analizar la influencia
de la rotacion de personal en la cultura organizacional, el disefio que se utilizo fue
no experimental con un enfoque cuantitativo y un nivel descriptivo correlacional, la
muestra estuvo conformada por 40 colaboradores. En los hallazgos obtenidos se
obtuvo que un 14% indicé que la empresa no gestiona de manera eficiente los
métodos para retener su personal y minimizar los niveles de rotacion. En
conclusién, existe un minimo cumplimientos por las politicas de las empresas, asi
como gue el ambiente de trabajo no beneficia al desempenio ni satisfaccion laboral
de los trabajadores por ese motivo se hace dificil mantener el recurso humano por

lo que deciden abandonar su cargo laboral.

Alcantara (2020) expreso como objetivo principal disefiar estrategias de
retencion de talento humano para la satisfaccion laboral de los trabajadores. El
método usado fue una perspectiva cuantitativa con un estudio de caracter
transversal y un disefio no experimental, la muestra estuvo formada por 83
empleados. En los resultados obtenidos se tuvo que un 56% indico que la empresa
gestiona de manera adecuada procesos para retener al personal, llegando a la
conclusiéon de que la empresa debe de brindar reconocimientos por los objetivos
logrados, optimizar la calidad de vida laboral, ofrecer aprendizaje y una adecuada
gestiébn por competencias, asi como desarrollo personal con el fin de lograr un
ambiente de trabajo estable y flexible generando mejores relaciones entre empresa

y empleado.

Saldafia (2017) refiero como objetivo principal hallar la relacién entre
retencién de talento y demanda ocupacional, el estudio fue de enfoque descriptivo
con disefio no experimental, correlacional, con un muestreo probabilistico aleatorio
simple obteniendo una muestra 500 colaboradores, obteniendo un nivel de
confiabilidad al 95% y un nivel de significancia de 5%. Obteniendo como conclusion
rechazando su hipétesis nula, confirmando la veracidad de que la retencion del TH
tiene relacion con la experiencia laboral de los empleados en la municipalidad de
San isidro.



Miranda (2020) indico como obijetivo principal analizar la situacion de la
retencion del talento humano en una empresa de servicio, su enfoque es cualitativo,
con nivel explicativo interpretativo, utilizo su recoleccion de datos mediante la
técnica de entrevista, su poblacion de manera directa fue el administrador y
vendedores de la compaiiia, con su total de muestra de 7 colaboradores, llegando
a la conclusién realizando las entrevistas con preguntas semi estructuradas se llego
a la conclusion que toda empresa el capital humano es lo mas valioso, porque una
entidad sin trabajadores no tiene crecimiento y que el administrador de la compaiiia

no tiene conocimientos de como retener a su talento humano.

Kebork et al. (2018) establecieron como objetivo general describir la relacién
de cultura organizacional y retencion del TH en los practimercados, su tipo de
investigacion es descriptiva no experimental con un nivel de disefio correlacional,
la poblacion es de 80 personas, obteniendo una muestra de 67 colaboradores,
realizaron la encuesta como instrumentos de investigacién, obteniendo los
resultados pudieron identificar diferentes estrategias que implementa la

organizacién, y también como mejorarlas para retener a su capital humano.

Antecedentes internacionales. Yopan et al. (2020) expusieron como proposito
principal analizar la importancia de la cultura organizacional ya que es uno de los
elementos claves intangibles mas importantes en todas las empresas, ademas de
fundamentar pautas conceptuales acerca de este tema, llegando a concluir que la
cultura organizacional en las empresas se debe de gerenciar de manera efectiva

para lograr contribuir al logro de objetivos y facilitar el dinamismo en el entorno.

Vargas et al. (2021) propusieron como objetivo general describir los aportes
de la cultura organizacional a las empresas. El método empleado fue un estudio
documental con un analisis de 29 articulos. Concluyendo que toda entidad se ve en
la necesidad de contar con especialistas en el area de RRHH con la capacidad de
poder implementar estrategias alcanzables, donde se vea reflejado la eficiencia y

mejorar el desempefio del empleado

Favila et al. (2022) en el articulo su principal objetivo fue indagar la relacién
del clima con la cultura organizacional. EI método usado fue un estudio no

experimental con un nivel correlacional, la muestra estuvo formada por 34



trabajadores en donde los hallazgos evidencian que el 34% afirmé que existe una
buena cultura organizacional. Asi mismo concluyeron después de la investigacion
realizada que existe una relacion entre las variables de estudio, mediante los
resultados obtenidos se puede comprobar que la existencia de un buen ambiente
laboral genera que los colaboradores se desempefien de la mejor manera, un pilar

bésico para ellos es el trato brindado por el empleador.

Arvizu (2020) determino como propdsito general conocer los aspectos de la
cultura organizacional y la retencion de personal. EI método fue un estudio
descriptivo y documental, llegando a la conclusiébn que generar una cultura
organizacional bien estructurada es un factor clave para que el trabajador se
identifique con los valores de la empresa, a su vez también concluyeron que brindar
condiciones laborales adecuadas, incrementar recursos Yy capacitaciones
constantes generan al colaborador siga desempefiando sus funciones dentro de las
entidades.

Ramos et al. (2021)se centraron en identificar como influye la cultura
organizacional para obtener un mejor desempefio de los colaboradores, el método
de estudio fue descriptivo, se realiz6 una muestra aleatoria de 2,817 de 77
empresas identificadas, medidas bajo el indice de Alfa Cronbach con resultado de
0.984 indicando un alto nivel de fiabilidad para la realizacion del instrumento de
investigacion, realizador la indagacion se llegd a la conclusién que una cultura
organizacional flexible contribuye a las compafias ya que, permitira que el
colaborador se adapta con facilidad y desarrolle de la mejor manera sus funciones,

enfrentando multiples cambios.

Villasana et al. (2022) determinaron como objetivo general analizar los
factores de motivacion y retencidon de personal, el estudio fue mixto con un caracter
correlacional-transaccional, se ejecutdé una muestra no probabilistica por
conveniencia dando una muestra de 100 personas. En los resultados obtenidos el
ambiente de trabajo tuvo una media de 3.11, clima organizacional con 3.4, cultura
organizacional con 3.6 y capacitacion con 3.8, llegando a la conclusién de que es
importante encontrar formas de atraer, retener e involucrar a los trabajadores es

cada vez mas desafiante lo que hace casi un reto para las empresas que los
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trabajadores se identifiguen con la cultura organizacional y se conviertan en los

mejores talentos en su cargo laboral.

Gonzales (2019) en su investigacion preciso la importancia de las estrategias
para retener al personal ya que es un desafio en cualquier empresa ya que ahora
la demanda supero a la oferta y es cuando se empez0 la guerra por los talentos ya
gue el conocimiento y las competencias laborales son requisitos imprescindibles ya
gue se limitan a una necesidad organizacional para llegar al éxito. Como muestra
se tomo a 89 empresas y el estudio fue cualitativo, en los hallazgos encontrados se
evidencias que no existen estrategias efectivas para evitar la rotacion de personal
y lograr captar y retener a los trabajadores, un 55% afirmé la importancia de la
calidad de vida, un 62% el ambiente laboral, un 60% las oportunidades de
desarrollo y un 47% las compensaciones laborales. En conclusién, no existen
procedimientos ni técnicas para identificar y gestionar de manera eficiente el talento
humano ya que ademas de esto se evidencian la ausencia de planes de retencion

y no hay criterios claros para determinar qué cargos van a ser objetos de retencion.

Bravo et al. (2022) en su investigacion indicaron como objetivo general
indagar las causas de los indices de rotacién del personal ya que el principal
problema es la fuga del talento humano ya que no es posible contar con estrategias
de retencién de personal, el estudio fue cuantitativo con un disefio no experimental,
en los resultados encontrados el 76% coincidié que la empresa no retiene a su
personal ya que otras ofrecen una mejor oferta laboral, el 12% que el ambiente de
trabajo es positivo, el 12% que el sueldo es muy bajo, el 70% que no se reconocen
los logros y 12% no hay un buen clima laboral ni cultura organizacional. En
conclusiéon, la empresa no retiene a su personal por el tema del salario, la
sobrecarga de trabajo, asi como que existe un alto indice de rotacion por lo que la

empresa esta perdiendo recursos en los procesos de capacitacion y seleccion.

Garrida et al. (2018) consideraron como objetivo principal evaluar cuales
con las causas que provocan la fuga del talento en la empresa Randstad Chile, el
de estudio es descriptivo de nivel no experimental de corte transversal, la poblacion
es de 102 personas, pero se tom6 como muestra a 31 colaboradores debido a que
solo ellos respondieron el instrumento de investigacion que fue la encuesta,

teniendo como resultado el 77.4% es de personal femenino y 22.6% de personal
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masculino, el resultado de fiabilidad obtenido fue expresada mediante del
coeficiente de Alfa de Cronbach, culminada su investigacion llego a la conclusion
donde explica que la empresa Randstad Chile posee baja gestion de talento
humano en la organizacion, que trae como resultado se disminuye la retencion del

personal dentro de la organizacion.

Segun Hernandez (2017) preciso en su investigacion como objetivo principal
identificar que variables indicen en la retencion de los trabajadores, su disefio es
no experimental, de andlisis cuantitativo, de tipo aplicada, el instrumento para la
encuesta fue el cuestionario que se realizé con una muestra de 419 individuos, la
fiabilidad fue analizada mediante Alfa de Cronbach obteniendo resultado por
encima de 0.8. Culminada la investigacion los autores llegaron a la conclusion que
retener el talento humano tiene un impacto favorable en las empresas valerse de
personas que tengan la capacidad de gestionar debidamente los retos que asuman
genera competitiva en escala mundial, y resulta fundamental para la supervivencia

de las entidades.

El enfoque tedrico de la variable cultura organizacional de acuerdo Denison
(1991) empleo un modelo teorico de cultura en funcion a los valores, creencias,
politicas organizacionales que deben ser practicadas de forma constante,
relacionandolos con el desempefio del empleado para lograr la efectividad. La
teoria propuesta por Denison tiene dos enfoques que son nivel interno donde se
identifican las dificultades o carencias dentro de la organizacion y de enfoque
externo donde analizo las amanezas que pueda tener la empresa.

Con respecto a la segunda variable retencion de talento humano, Sirota
(2005) empleo la teoria Los Tres Factores con el propésito de dar a conocer
estrategias y utilizarlas para mantener a su personal dentro de la organizacion,
mediante su teoria se dio a conocer tres bases fundamentales para influir en el
comportamiento del trabajador las cuales son equidad, logro y camaraderia. El
principal objetivo de Sirota mediante esta teoria es mantener entusiasmado al

colaborador y para ellos se debe crear lazos fuertes entre empleador y empleado.
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Puyal (2006) formulo la Teoria de las 4 C’s del salario, donde se da conocer
gue las compensaciones monetarias y no monetarias que perciben los trabajadores
por parte de la entidad es fundamental para su permanencia, estos factores se
relacionan directamente con las normativas de las empresas. Puyal formulo la
teoria 4C’s basado en lo siguiente factores, condiciones remunerativas,

condiciones ambientales, compafierismo, conciliacion de trabajo.

McKinsey (1982) empleo una teoria llamada la Estructura de los 7S, en esta
teoria el autor da a conocer como es el proceso estructural de una organizacion,
basadas en creencias, con la finalidad que la cultura de la organizacién sea
fortalecida, los 7 componentes estan divididos en elementos duros y suaves, los
elementos duros son Valores, estrategias, estructura, sistemas y los elementos
suaves son el personal, estilo y habilidades. Las estrategias son los planes que
tiene las empresas con la finalidad de cumplir sus metas, la estructura es el modo
de organizacion que establece la entidad, sistemas son las operaciones o procesos
gue tiene la organizacion, el personal son los empleados contratados que forman
el cuerpo de la compaifiia, estilo concierne a los rasgos que caracterizan a la

empresa y las habilidades son las destrezas del equipo de trabajo.

Por otro lado, el enfoque conceptual para la variable cultura organizacional
Edgar Schein (1988) en su estudio defina a la cultura como respuestas aprendidas
por los nuevos empleados, analizando sus experiencias y subsistencias en el medio
externo a lo largo de su vida laboral, para que mediante ello se genere estrategias

desde la misma vivencia de los colaboradores en otras organizaciones.

Asimismo, Chiavenato (2009) describe a la segunda variable retencién como
método estratégico donde la compafiia invierta en mejorar los conocimientos de los
colaboradores, sus habilidades, brindando a su equipo laboral una compensacion
econdmica de acuerdo a sus servicios prestados, de esta manera se incentivara se
les incentivara a tomar la decision de seguir laborando dentro de la entidad.

Las dimensiones de cultura organizacional establecidas por Angulo (2017)
para el desarrollo de la presente investigacion fueron (1) Participacion, (2)
Adaptabilidad (3) Mision. Segun Martinez (2010) define a la participacion como
involucramiento y compromiso del empleado con la entidad. Denison (1991) define
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a la misibn como conjuntos de objetivos y metas que toda entidad debe emplear
para saber hacia donde se dirigen para el logro del mismo. Martinez (2010) define
a la adaptabilidad como accion que toda entidad pueda realizar, asumiendo riesgos,
errores, con el objetivo de mejorar constantemente la calidad que le brinda al
cliente.

Del mismo modo, las dimensiones de la variable de retencion del talento
humano fueron consolidada por Guerra y Galvez (2020) para el cumplimiento de la
investigacion son (1) Remuneracion, (2) Empleador y (3) Liderazgo
transformacional. Martinez et al (2018) define a la remuneracion como la
disposicion de efectivo que se le brinda al colaborador por los servicios realizados
para la entidad. Silvente (2017) refiere que el empleador es el encargado de mejorar
el prestigio de su empresa, desde dos puntos de vista internamente incentivando
una relacion cordial, una sensacion de pertenencia hacia sus colaboradores y del
punto de vista externa buscando nuevos candidatos que sumen a la organizacion.
Sanchez (2017) refiere que el empleador debe tener su marca personal otorgando

un valor que lo diferencia de las otras organizaciones.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, segun Senador y Torres (2020) nos
indican, desde el punto de vista que se llama al tipo de estudio aplicada, al
recorrido del estudio que se va a realizar es un analisis practico a base de

instrumentos técnicos de los datos que nos brindara las variables en estudio.

3.1.2. Enfoque

El enfoque fue cuantitativo debido al instrumento de investigacion que se
utilizara, segiin Ramos et al. (2020) resalta que este en enfoque se usan valores
numeéricos para medir las variables en estudio a través de la escala de Likert,

llegando a las respuestas mediante las opciones resaltadas.

3.1.3. Nivel

La investigacion ha sido descriptivo correlacional, ya que se observo que si
existe relacion de las variables en estudios, Senador y Torres (2020) afirman
gue este nivel describe las caracteristicas que existe entre las variables y la

relacion.

3.1.4. Disefo
No experimental de corte transversal debido que no se manipularon las

variables en estudio.

3.1.5. Método
Hipotético deductivo, segin Hernandez et al. (2014) sefalan que el método
hipotético deductivo afirmara las hipétesis dadas por el investigador
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3.2. Variables y operacionalizacion

En la presente investigacion se detallaron las variables de Cultura Organizacional
(1) y retencion del talento humano (2), y se definieron de forma conceptual y

operacional (Ver Anexo 1)

Variable 1: Cultura Organizacional

Segun Angulo (2017) una cultura organizacional esta basada con normas, valores,
reglas, etc, que precisan los lideres al formar su entidad, estas ideas son
compartidas desde un inicio y mediante ello se representara su estilo de

funcionamiento ante el mercado laboral.
Definicion Operacional

La primera variable cultura organizacional se medird mediante las dimensiones:

participacion, adaptabilidad y mision se elabor6 9 items con escala Likert.
Dimension 1: Participacion

Angulo (2017) define a la participacion como la integracion que todos los
colaboradores de la empresa, los hace sentir mas comprometidos con ella, la

participacion de todos es importante sin exclusion alguna.
Indicadores:
Trabajo en equipo

Rivera (2017) precisa que el trabajo es conjuntos de individuos que laboran en la

organizacioén, siguiendo un mismo objetivo.
Desarrollo de capacidades

Serrano y Sanz (2016) Indica que desarrollar nuestras capacidades es expandir
nuestros conocimientos personales y laborales, buscando obtener mas

experiencia.
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Empowerment

Segun Castro y Nufiez (2018) Es liberar los conocimientos, experiencias a los

demas, a su vez motivandolos para un buen desempefio.
Dimension 2: Adaptabilidad

Para Angulo (2017) Son los procesos nuevos que una empresa 0 ser humano
pueda tener, en caso de una entidad, puede ser el cambio de rubro, donde €l lider
buscara estrategias para que su entidad pueda posicionar al cambio de rubro que
pueda tener y es ahi donde el colaborador busca estrategias para adaptarse, pero

también la entidad debe capacitarlos para asumir los nuevos retos.
Indicadores:
Orientacién al cambio

Almeida y Alvarez (2019) indican que la orientacion al cambio es la percepcion
inmediata adecuada para actuar rapidamente, ante un futuro incierto en la que

actualmente nos encontramos.
Aprendizaje

El aprendizaje es un procedimiento constante que tiene todo individuo a lo largo de
su vida esto se da a bases de sucesos que ocurren en el camino. Para Bonifacio et
al (2021) indican que el aprendizaje son los conocimientos que genera durante su

vida cotidiana, adquiriendo informacion
Orientacién al cliente

Almeida y Alvarez (2019) revelan que la orientacion al cliente es la importancia que
le damos en satisfacer las necesidades que tiene el cliente, de tal manera buscando

su fidelizacion
Dimension 3: Mision
Segun Angulo (2017) es el propdsito con la fue formalizada la empresa, los

objetivos y metas que se plantea para salir al mercado laboral, en busca de su éxito.
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Indicadores:
Metas

Es un propésito que toda entidad se plasma para obtener éxito. Para Ramos (2019)
definen a las metas son motivos de motivacion para el colaborador, ya mejoran sus

competencias y habilidades y se vinculan con el desea de aprender
Objetivos

Son procedimientos que se establecen para conseguir las metas propuestas. Para
Baca (2016) los objetivos estan orientadas a los logros que se desea alcanzar como

empresa.
Propdsito.
Variable Y: Retencién del TH

El capital humano es la imagen de las organizaciones, son la base para cumplir las
metas, objetivos planteados por la empresa. Segun Hilario (2018) retener al
personal es viable para aquellas empresas que empleen todos sus recursos en

captar de forma adecuada y mantenga satisfecho a sus colaboradores.

Guerra y Galvez (2020) puntualizan que a retencion del TH es un proceso donde el
empleador realiza estrategias de captacion a su mejor humano, manteniéndolos
satisfechos, brindandoles los beneficios sociales de acuerdo a ley y no
aprovecharse de ellos. Mantener un buen equipo de trabajo depende del empleador
y lideres de la organizacion

Definicién Operacional

La primera variable cultura organizacional se medird mediante las dimensiones:
remuneracion, empleador y liderazgo transformacional en la cual elabor6 9 items

con escala Likert.
Dimensién 1. Remuneracion

Guerra y Galvez (2020) precisan que las remuneraciones es la condicion acordada
en la firma de contrato entre el empleador y colaborador para el desempefio de sus

funciones en la entidad.
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Indicadores:
Sueldo fijo

El sueldo es una compensacién que recibimos al iniciar nuestra laboral. Cosmdpolis
(2016) refiero que el sueldo se da a base de servicios prestados, esta puede estar

constituida por una cierta cantidad de dinero en efectivo 0 en otra especie.
Beneficios sociales

Son retribuciones que las empresas otorgan y estan incluidas en la planilla del
trabajador. Para Guzman (2021) refiere que los beneficios sociales son aquellas
prestaciones entregadas por parte del empleador de forma desinteresada.

Incentivos

Los incentivos son estimulos que emplea el empleador para generar motivacion a
sus colaboradores. Para Mujica y Guzman (2019) existen dos tipos de incentivos
monetarios que resalta la entrega de dinero en efectivo o cheques y los incentivos
no monetarios son los reconocimientos y apoyo constante por parte del empleador

Dimension 2. Empleador

Guerra y Galvez. (2020) define que todo empleador debe tener un valor agregado
que lo diferencia de los demas, hacer sentir comodos a sus colaboradores a través
de una buena comunicacién, hara que los trabajadores tengan una mejor

perspectiva de su ambiente laboral.
Indicadores:
Comunicacion

Es un proceso que se puede dar mediante en diferentes formas. Para Gomez
(2014) es la trasferencia de informacion que se da entre dos o mas individuos,

transmitiendo diferentes tipos de mensajes.
Reconocimiento
Velasquez y Caballero (2022) definen al reconocimiento a la accion de admitir los

méritos realizados por los demés, mediante incentivos monetarios y no monetario.
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Apoyo

Es brindar ayuda en momentos de dificultad. Para Aranda y Pando (2013 como se
cito en Cortez y Velasquez (2017) afirman que el apoyo son los vinculos entre 2 o

mas individuos ante situaciones de inciertas.

Dimension 3: Liderazgo Transformacional

Guerra y Galvez (2020) Un lider con estilo de liderazgo transformacional alienta,

motiva e inspira a su equipo de trabajo. Los complementa el uno hacia el otro.
Indicadores:
Conocimiento

Es el acto por aprender dia a dia. Para Martinez y Rosas (2006) definen el
conocimiento como el proceso de averiguar el porqué de todos los acontecimientos
de su vida diaria para obtener informacién y verificar su veracidad enfrentando su

realidad
Influencia en los trabajadores

Molina y Toledo (2014) definen la influencia como el acto de persuasion,
convencimientos hacia los demés, con la finalidad de que sigan los mimos

lineamientos para poder alcanzar los objetivos propuestos
Empatia.

Para Huancarqui y Estrada (2019) existen dos formas de ver la empatia mediante
la empatia afectiva, donde nos permite compartir las emociones con los demas
individuos, empatia cognitiva donde indica que es la capacidad de comprender las

emociones de los demas

Escala de medicion
La escala de medicion sera ordinal, ya que nuestro proyecto es de un enfoque
cuantitativo, para dicha escala de se considerd las siguientes opciones de: 1) En

desacuerdo, 2) Indiferente, 3) De acuerdo.
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3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Poblacion

La poblacion para la indagacion sera constituida por los trabajadores de una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023. La cantidad de

colaboradores es de 21.

Criterios de inclusién: Todos los trabajadores masculinos y femeninos mayores

de 18 afos que laboran dentro de la empresa.
Criterios de exclusion: Los trabajadores que no laboran dentro de la entidad
Muestra y Muestreo

La muestra se realiz6 en base al total de los trabajadores de una empresa de

servicios generales, Independencia,2023.
Censo

Segun Lépez et. al (2015) definen que la muestra Censal esta compuesta por toda
la poblacidn, es decir para saber las opiniones de todos los colaboradores que

laboran dentro entidad.
Unidad de analisis

Los trabajadores de la empresa de servicios generales, Independencia, 2023

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizara es la encuesta, para recopilar los datos e informacién
qgue luego seran analizados en las herramientas seleccionadas como el SPSS y
Excel, aqui se brindaran a detalle los resultados para concretar y redactar las

conclusiones.

El instrumento que se desarrollara es el cuestionario, Segun Herrera (2011) nos
dice que el que nos proporciona una valida informacion a través de un sistema de
preguntas, estas seran entregadas al informante para obtener informacién clara que

se detallara en niveles de respuestas modelo de escala Likert (en desacuerdo,
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indiferentes, de acuerdo), estara compuesta por preguntas para la V1 Cultura
Organizacional estara establecida con 9 preguntas y V2 Retencion del talento

estara establecida con 9 preguntas.

El instrumento sera validado por 3 expertos con grado de maestria o doctorado de

la universidad Cesar Vallejo

Para definir la confiabilidad de las variables en estudio se realizé a través del
estadistico Alpha de Cronbach, de la cual se procedi6 a realizar una prueba piloto

con 10 trabajadores, para determinar la fiabilidad de las variables.

3.5. Procedimientos

Para realizar nuestro procedimiento de recoleccion de informacion, se realizé la
investigaciébn a multiples proyectos relacionados a las variables, ya entre ellos
libros, tesis, revistas, articulos. Toda la informacion se buscé en paginas formales
para obtener indagacion precisa y oficial de mi tema en estudio. Asu vez se realizd
una ardua investigacion para conceptualizar mis variables buscando en repositorios

de instituciones internacionales y nacionales.

Los procedimientos que se emplearon en la investigacion para la recoleccién de

datos fueron los siguientes: (Ver figura 2)

1. Inicialmente para la recoleccion de datos se elabord un cuestionario que se
realiz6 mediante formulario de Google y se le envio en link mediante sus
correos y mediante el aplicativo de WhatsApp a los trabajadores de la
entidad de servicios generales

Se procedio a organizar los datos que se obtuvieron

Se procesaron los datos en el Programa estadistico Jamovi

Se inicio con el analisis de datos

o bk~ 0N

Se procedié con la realizacion de interpretaciones de los resultados
obtenidos

6. Conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion
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Figura 2

Procedimientos de la recogida de datos
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3.6. Método de analisis de datos

El estudio serd de analisis descriptivo e inferencial, dado que los resultados
obtenidos mediante la encuesta fueron agrupados es tablas de frecuencia, con el
propasito de identificar el porcentaje de las respuestas obtenidas, disefiado gréaficos
estadisticos. Para Cabrera y Ordofiez (2017) indican que el andlisis inferencial
permite analizar la muestra y da a conocer la correlacion de las hipotesis

planteadas.

3.7. Aspectos éticos

La indagacion se efectu6 cumpliendo las normas establecidas, respetando la
opinion de los colaboradores quienes fueron sujeto de estudio, no manipulando las
respuestas obtenidas mediante el cuestionario. La confianza brindada por la
entidad para poder realizar la presente investigacion con solo fines académicos

sera respeta y no defraudada.

De acuerdo con los articulos de politicas de autoplagio establecidos por la
universidad Cesar Vallejo es fundamental que las investigaciones sean

completamente originales y no exista copia alguna.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 5: Estadisticos descriptivos

Desviacién _ Coeficiente
estandar Promedio . d(.a.

Variabilidad

V1 CULTURA ORGANIZACIONAL 0.43 2.74 0.16

Participacion 0.41 2.86 0.14

Adaptabilidad 0.49 2.62 0.19

Mision 0.4 2.73 0.15

V2 RETENCIOIN DEL TALENTO 0.44 2.79 0.16
HUMANO

Remuneracioén 0.41 2.83 0.15

Empleador 0.44 2.78 0.16

Liderazgo 0.48 2.76 0.18

Interpretacion

Dentro de lo promedios de la variable cultura organizacional atreves de la
participacion, adaptabilidad y mision obtuvo un promedio de 2.74 y posterior a ellos
el promedio mas bajo fue la dimensién Adaptabilidad con 2.62 dando a conocer que
los colaboradores no se adaptan con facilidad dentro de la organizacion. Y la
segunda variable se obtuvo 2.79. Asi mismo se tuvo en cuenta que la dimensién de
la primera variable con el promedio mas bajo fue adaptabilidad, debido que la
empresa la empresa no generar o implementa estrategias para que Ssus
colaboradores se sientan comodos laborando dentro de su organizacion,
posteriormente la dimension de la variable dos el promedio méas deficiente fue el
liderazgo con un 2.76, debido la forma de retener que esta ejecutando el lider de la
empresa no estd brindando buenos resultados, ya que muchos se sientes
disconformes con la manera de liderar que esta llevando a cabo el gerente de la
entidad
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Tabla 6

Nivel de Cultura Organizacional en una empresa de servicios generales,
Independencia, 2023

= % Porcentaje Porcentaje
val. acumulado
ED 4 2% 2% 2%
INDIF 42 22% 22% 24%
DA 143 76% 76% 100%
TOTAL 189 100% 100%

Figura 3

Nivel de Cultura organizacional en una empresa de servicios generales,
Independencia, 2023
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Interpretacion

El 76% de los encuestados expresaron que estdn De Acuerdo (DA), con la
participacion que fomenta la empresa para con sus colaboradores. Por otro lado, el
22% indic6 estar Indiferentes (INDIF) en los recursos que tiene la empresa para
lograr que el personal se adapte. Sin embargo un 2% expreso estar En Desacuerdo
(ED) en la mision que tiene la empresa para alcanzar sus objetivos. Angulo (2017))
hace referencia que la participacion como el conjunto de factores externos e
internos que influyen en la permanencia del colaborador dentro de la empresa. Si
la empresa de Servicios Generales toma en cuenta los factores mas determinantes
para mejorar su cultura organizacional; entonces el porcentaje de trabajadores que
no logren adaptarse a la empresa disminuira en un 24%, mientras que el 76% de

encuestados que se encuentran conformes aumentara hasta llegar al 100%.
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Tabla 7

Nivel de participacion desarrollado a través de la cultura organizacional de una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023

Fr. % Porcentaje val. gfljﬁfur}gi
ED 2 3% 5% o
INDIF 5 8% 8% o
o o 59% 89% 100%
TOTAL 63 100% 100%

Figura 4:

Nivel de participacion desarrollado a través de la cultura organizacional de una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023

100%
90%

89%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% 3%
0%

8%

ED INDIF DA

Interpretacion

El 89% de los encuestados manifestaron estar De acuerdo (DA) en que la
organizacion fomente el trabajo en equipo, mientras que el 8% determino estar
Indiferente (INDIF) en que la organizacién promueva el aprendizaje constante
implementando nuevas técnicas de trabajo para sus colaboradores. Por otro lado
el 2% indico estar En Desacuerdo (ED) en que la entidad delegue mayor
responsabilidad a los trabajadores con mas antigiedad. Angulo. (2017) recalca que
la participacion los colaboradores dentro de las organizaciones hace que se
vinculen mas a ella y se sientas mas comprometidos. Si la empresa de servicios
generales implementa estrategias para capacitar a su personal, entonces los
trabajadores que no se sientan comodos laborando disminuira en un 11% mientras
gue el 83% de los encuestados que se encuentres comodos aumentara hasta llegar
a 100%.
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Tabla 8

Nivel de adaptabilidad desarrollado a través de la cultura organizacional de una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023

Fr. % Porcentaje val. Porcentaje
acumulado
ED 1 2% 2% 2%
INDIF 22 35% 35% 37%
DA 40 63% 63% 100%
TOTAL 63 100% 100%

Figura 5

Nivel de adaptabilidad desarrollado a través de la cultura organizacional de una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023
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Interpretacion

El 63% de los encuestados manifestaron estar De acuerdo (DA) en que se les
brinde oportunidad a los trabajadores de poder extender los servicios requeridos
con previa autorizacién, mientras que el 35% indico estar Indiferente (INDIF) en los
recursos que emplea a la empresa para ayudar a ampliar los conocimientos de su
empleador. Por otro lado, el 2% indico estar En Desacuerdo (ED) que la empresa
no permite cambiar de area de labor. Angulo (2017) hace referencia que la
adaptabilidad como accion de estrategia para evitar renuncias dentro de la entidad
Si la entidad de servicios generales implementa estrategias para que se le permita
al colaborador demostrar sus conocimientos para lograr tener acenso, el porcentaje
de trabajadores insatisfechos disminuira un 37% mientras que el 63% de los

encuestados satisfechos aumentara hasta llegar a 100%.
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Tabla 9
Nivel de mision desarrollado a través de la cultura organizacional de una empresa

Fr. % Porcentaje val. apé)ljfneur}gi
ED 1 1% 1% 1%
INDIF 15 24% 24% 25%
DA 47 75% 75% 100%
TOTAL 63 100% 100%

de servicios generales, Independencia, 2023

Figura 6

Nivel de misién desarrollado a través de la cultura organizacional de una empresa
de servicios generales, Independencia, 2023
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Interpretacion

El 75% de los encuestados manifestaron estar De acuerdo (DA) en que la empresa
tiene una buena comunicacion con sus colaboradores, mientras que el 24%
expreso estar Indiferente (INDIF) en la busqueda de nuevos clientes para beneficio
de la empresa. Por otros lados el 1% indico estar En Desacuerdo (ED)con la politica
de incentivos que maneja la empresa. Angulo (2017) indican que plantear
debidamente los objetivos, valores y ejecutarlas dentro de la organizacion es
beneficioso para la empresa. Si la empresa de servicios generales mejorara la
politica de incentivos que actualmente tiene implementando estrategias, entonces
los trabajadores que no se sientan comodos laborando disminuird en un 11%
mientras que el 83% de los encuestados que se encuentres coOmodos aumentara

hasta llegar a 100%.
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Tabla 10

Nivel de Retencion del talento humano en una empresa de servicios generales,
Independencia, 2023

Er % Porcentaje Porcentaje
val. acumulado
ED 4 2% 2% 2%
INDIF 32 17% 17% 19%
DA 153 81% 81% 100%
TOTAL 189 100% 100%

Figura 7

Nivel de retencion del talento humano en una empresa de servicios generales,
Independencia, 2023
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Interpretacion

El 81% de los encuestados expresaron que estdn De Acuerdo (DA) con salarios
gue perciben por parte de su empleador, mientras que el 17% expreso estar
Indiferente (INDIF) a las formas de Liderazgo que implementa del lider de la
entidad. Sin embargo, el 2% expreso estar En Desacuerdo (ED) en la manera que
el gerente dirige su organizacién. Guerra y Galvez (2020) definen a la retencion del
talento humano como proceso donde el empleador defina estrategias para retener
y mantener satisfecho a su mejor capital humano. Si la entidad de servicios
generales toma en cuenta los factores mas determinantes para implementar
métodos de retencion, entonces el porcentaje de colaboradores que sientan
disconformidad disminuira en un 19%, mientras que el 81% de encuestados que se

muestran conformes aumentara a 100%.
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Tabla 11

Nivel de remuneracién desarrollado a través de la retencion del talento humano de
una empresa de servicios generales, Independencia, 2023

Fr. % Porcentaje val. Porcentaje
acumulado
ED 1 2% 2% 2%
INDIF 9 14% 14% 16%
DA 53 84% 84% 100%
TOTAL 63 100% 100%

Figura 8

Nivel de remuneracién desarrollado a través de la retencion del talento humano de
una empresa de servicios generales, Independencia, 2023
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Interpretacion

El 84% de los encuestados expresaron estar De Acuerdo (DA) que la empresa
asegure a sus trabajadores debido a las funciones de riesgo que realizan, mientras
el 14% indico estar Indiferente (INDIF) a la base de datos que tiene la empresa para
brindar diferentes bonos. Por otros lados el 1% expreso estar En Desacuerdo (ED)
en la disposicion de efectivo que la empresa brinda para sus trabajadores. Guerra
y Galvez (2020) indican que la remuneracion es un proceso que la empresa debe
respetar para asi mantener motivado a sus trabajadores. Si la empresa de servicios
generales lleva su base de datos con total transparencia y realiza el pago debido
de acuerdo a sus funciones de cada trabajador, el porcentaje de empleados
insatisfechos disminuiria un 18%, mientras que el 84% de los encuestados que se

encuentren conformes aumentaria al 100%.
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Tabla 12

Nivel de empleador desarrollado a través de la retencion del talento humano de una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023

Fr. % Porcentaje val. Porcentaje
acumulado
ED 1 2% 2% 2%
INDIF 12 19% 19% 21%
DA 50 79% 79% 100%
TOTAL 63 100% 100%

Figura 9

Nivel de empleador desarrollado a través de la retencion del talento humano de
una empresa de servicios generales, Independencia, 2023
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Interpretacion

El 79% de los encuestados expresaron que estan De acuerdo (DA) con la
comunicacion que existe dentro de la entidad, mientras que el 19% indico estar
Indiferentes (INDIF) en que el esfuerzo se reconozca por parte del gerente. Sin
embargo, el 2% manifesto estar En Desacuerdo (ED). Guerra y Galvez (2020) que
el empleador como lider de la organizacion debe implementar método para retener
a su personal generandoles comodidad y compromiso dentro de su entidad. la
empresa de servicios generales lleva su base de datos con total transparencia y
realiza el pago debido de acuerdo a sus funciones de cada trabajador, el porcentaje
de empleados insatisfechos disminuiria un 18%, mientras que el 84% de los

encuestados que se encuentren conformes aumentaria al 100%.
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Tabla 13
Nivel de liderazgo desarrollado a través de la retencion del talento humano de una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023

Fr. % Porcentaje val. Porcentaje
acumulado
ED 2 3% 3% 3%
INDIF 11 18% 18% 21%
DA 50 79% 79% 100%
TOTAL 63 100% 100%

Figura 10
Nivel de liderazgo desarrollado a través de la retencion del talento humano de una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023
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Interpretacion

El 79% de los encuestados expresaron estar De acuerdo (DA) que el gerente es
una persona humilde 22% estar Indiferentes (INDIF)a que el lider de la empresa
atiende a sus solicitudes cuando lo requieren. Sin embargo, un 2% expreso estar
En Desacuerdo (ED) en que el gerente tena una buena comunicacion y les brinde
palabras de aliento antes de iniciar sus actividades. Guerra y Galvez (2020)
recalcan que el gerente de la empresa debe mantener un estilo de liderazgo
transformacional donde transmita tranquilada inspirando a su equipo de trabajo, de
esta manera su capital humano no tomara la decisién de renunciar a sus labores.
Sila entidad de servicios multiples toma en cuenta los factores de falencia, y emplea
una escucha activa con sus trabajadores, el nivel de colaboradores inconformes
disminuira un 21% mientras que el 79% que se sientan conformes aumentara a
100%.
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4.2. Andlisis inferencial

Prueba de hipétesis General

Ho:  No existe relacion entre la cultura organizacional y retencion del talento

humano en una empresa de servicios generales, Independencia,2023

Hi:  Existe relacion entre la cultura organizacional y retencion del talento humano

en una empresa de servicios generales, Independencia, 2023

Para conocer cual ha sido la correlacién de Spearman correspondiente al baremo
de coeficiente de correlacion se toma los datos propuestos por Martinez (2009)

(ver anexo Tabla 18)

Significancia de tabla=0.05; nivel de aceptacién=95%

Tabla 14
Correlacion entre Cultura Organizacional y Retencién del talento humano
vViC.0 V2_R.T.H
V1C.O Rho de Spearman —
Gl —
valor p —
V2_R.T.H Rho de Spearman 0.790  *** —
Gl 19 —
valor p <.001 _

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Interpretacion

Se evidencia que la primera variable tiene relacion directa con la variable retencién
del T.H en una empresa de servicios generales, Independencia,2023, se rechaza
la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1) dando a conocer que, si
existe relacién directa entre las variables, de acuerdo Rho de Spearman se obtuvo
una correlacion es de 0.790 con una significancia positiva alta por lo que se

visualiza una existe una relacion directa.
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Prueba de hipotesis especifica N°1

Ho:  No existe relacion entre la cultura organizacional y remuneracién en una

empresa de servicios generales, Independencia,2023

Hi:  Existe relacion entre la cultura organizacional y remuneracion en una

empresa de servicios generales, Independencia, 2023

Tabla 15

Correlacién entre cultura organizacional y remuneraciones

V1_C.0 V2_D1_REMUNERACION

VicC. 0 Rho de Spearman —
Gl —
valor p —
V2_D1_REMUNERACION Rho de Spearman 0.634 ** —
Gl 19 —
valor p 0.002 —

Nota. * p < .05, * p < .01, *** p < .001

Interpretacion

Se observa que la primera variable tiene una relacién positiva con la primera
dimensién remuneraciones de la segunda variable dado que se determiné el
coeficiente de correlacion Rho de spearman es de 0.634, este es superior a lo
estipulado, entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna (H1) por consiguiente se comprobo6 que existe relacion positiva moderada

entre cultura organizacional y remuneraciones.
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Prueba de hipoétesis especifica N°2

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y empleador en una

empresa de servicios generales, Independencia,2023

Hi:  Existe relacion entre la cultura organizacional y empleador en una empresa

de servicios generales, Independencia, 2023

Tabla 16

Correlacion entre cultura organizacional y empleador

V1_C.0 V2_D2_EMPLEADOR
V1 C.O Rho de Spearman —
Gl —
valor p —
V2_D2_EMPLEADOR Rho de Spearman 0.557 ** —
Gl 19 —
valor p 0.009 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Interpretacion

En la presente tabla se evidencia el nivel de relacién que tiene la primera variable
C.O con la segunda dimensién empleador de la segunda variable, obtuvimos una
correlacion de 0.557, esto significa que existe una relacion baja, sin embargo, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Hz2) debido que si
existe relacion positiva moderada entre de primera variable cultura y la segunda

dimensién empleador.
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Prueba de hipoétesis especifica N°3

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y liderazgo
transformacional en una empresa de servicios generales,

Independencia,2023

Hi:  Existe relacion entre la cultura organizacional y liderazgo transformacional

en una empresa de servicios generales, Independencia, 2023

Tabla 17

Correlacién entre cultura organizacional y liderazgo transformacional
V1CO V2D3LT

V1C.O Rho de Spearman —
Gl —
valor p —

V2 D3 LT Rho de Spearman 0.546 * —
Gl 19 —
valor p 0.010 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Interpretacion

Se observa que la primera variable cultura organizacional tiene una relacién positiva
con la dimension liderazgo transformacional dado que se determiné el coeficiente
de correlacion Rho de spearman es de 0.546, este es superior a lo estipulado,
entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1) por
consiguiente se comprobO que existe relacion positiva moderada entre cultura

organizacional y liderazgo transformacional.
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V. DISCUSION

Primera

Como hipétesis general se determiné si existe relacion entre C.O y retencion del
T.H en una empresa de servicios generales, Independencia, 2023 .Mediante la
Prueba Rho de Spearman se demostré que, en base al nivel de significancia | es
menor < al promedio 0.05, por tal razén, se rechaza la hipotesis nula, ambas
variables presentan una correlacion de 0.790 precisando una relacién positiva alta.
Por ende, se acepta la hipétesis alterna, reflejando que existe relacion entre la
cultura organizacional y retencion del talento humano en una empresa de servicios
generales, Independencia, 2023. Kebork et al (2018) En su indagacién su objetivo
fue determinar la relacion la C.O y Retencion del T.H, mediante su investigacion
con los resultados obtenido se llegé a la conclusion que existe una relacion positiva
con intensidad baja entre ambas variables y posterior a ello los autores le sugirieron
emplear y hacerles frente a las dificultades para seguir presentes en el mercado
laboral. También, Yopan (2020) expuso como principal propésito analizar la
importancia de cultura organizacional, el mencionado autor pronuncio que la cultura
es uno de los elementos claves e intangibles para todas las entidades, ya que se
debe gerenciar de manera Optima para lograr los objetivos de las empresas y crecer
en el mercado. Se logré concordar con la conclusion puesta de Kerbok et al,(2018)
y Yopan (2020) que se debe emplear estrategias de mejora continua en la cultura
y retencion en las corporaciones, para generarle un ambiente optimo al empleado.
La teoria de cultura organizacional sefialada por Denison (1991) hace mencién que
la cultura organizacional es el factor diferenciador de las otras empresas, muchas
de ellas puedes copiar su estructurada en base de estrategias para lograr la mision
y vision, pero, la conducta de sus lideres y hacia su equipo laboral hace que la
diferencia de otras entidades. Sirota (2005) mediante su teoria los tres factores, da
a conocer coOmo mantener a los empleadores contentos, realizando sus funciones
orientadas al cumplimiento de sus propdésitos. También Angulo (2017) sefialo que
se debe emplear una rigurosa cultura organizacional, con el principal objetivo de

generar normas y valores que representen directamente a las empresas. De modo
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gue se requiere generar un plan para ayudar en la mejora de desempefo de los
colaboradores

Segunda

Como hipotesis especifica 1 se determiné si existe entre remuneracion y cultura
organizacional en una empresa de servicios generales, Independencia, 2023 donde
se tom6 como objetivo determinar la relacion de remuneracion y C.O en una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023.Mediante la Prueba Rho de
Spearman se demostré que, en base al nivel de significancia el resultado obtenido
es menor < al promedio 0.05, por tal razon, se rechaza la hipétesis nula. Y se acepta
la hipétesis alterna debido que la primera variable con la segunda dimension tiene
una correlacion de 0.634 indicando una relacion sélida, dando a conocer que, Si
existe relacion entre remuneracién y cultura organizacional en una empresa de
servicios generales, Independencia, 2023, dandole veracidad al primer objetivo
especifico. Guerra y Galvez (2018) en su investigacion preciso como objetivo
general determinar la relacion de retencion y rotacion del personal, donde también
se plasm6 como hipoétesis especifica si las remuneraciones se relacionan con la
rotacion, llegando a la conclusion que mas del 50% de los trabajadores resaltaron
qgue la empresa debe ser puntal en el pago de sus salarios. Por lo expuesto se logré
coincidir con Guerra y Galvez (2020) ya que preciso que la falta de cumplimiento
de remuneraciones provoca el descernimiento de seguir laborado, es ahi donde las
empresas deben emplear politicas asociado a ellos para salvaguardar los derechos
de su capital humano. Puyal (2006) hace mencion en la teoria 4C’s que las
remuneraciones logran satisfacer las necesidades del empleador, ya que cada
colaborador es independiente por ende las necesidades son distintas, la
compensacion puede ser monetarias y en algunos casos no monetarias
haciéndolos sentir valorados para evitar que puedan desprenderse de la
organizacion, Por otra parte, Guerra y Galvez (2020) en su estudio indico a las
remuneraciones como salarios acordados previa reunion con el empleador, tener
una remuneracion por los servicios que se brinda es o mas justo. De tal modo se
requiere llevar a cabo un plan para mejorar el desempefio de los colaboradores, a
su vez también generar una reunion para que las entidades conversen de los

salarios que otorgan y que tipos de beneficios.

38



Tercera

Como hipétesis especifica 2 se determiné si existe relacion de empleador y C.O en
una empresa de servicios generales, Independencia, 2023 donde se tomé como
prioridad determinar la relacion de empleador y cultura organizacional en una
empresa de servicios generales, Independencia, 2023. Mediante la Prueba Rho de
Spearman se demostré que, en base al nivel de significancia obtenida es menor <
al promedio 0.05, por tal razon, se rechaza la hipétesis nula. Dando a conocer que
variable 1 como la segunda dimension tienen una correlacion de 0.557 de modo
indica que cuenta con una relacion positiva moderada. Por ende, se acepta la
hipotesis alterna(H1). Y se refleja la relacion que existe entre empleador y cultura
organizacional en una empresa de servicios generales, Independencia, 2023.
Obando et al (2018) precisa que aplicar una cultura organizacional bien
estructurada beneficia al empleador incrementando el compromiso y participacion
de sus colaboradores, empleando estrategias de motivacién, aliento forjando
sentimientos de pertenencia dentro de su entidad. Concuerdo con Obando et al
(2018) que el empleador debe forjar vinculos en el equipo laboral con el objetivo de
Incrementar que se sientan cémodos realizando sus labores, logrando el
cumplimiento de las metas establecidas por la compaiiia. Por otro lado, McKinsey
(1982) en su teoria de la Estructura de las 7s, hace mencién que toda entidad posee
un estilo propio que lo diferencia de las demas, dando a conocer su reputacion en
el mercado laboral y esta puede ser buena o en algunos casos deficiente, expuesto

por las referencias brindadas de su actuales y antiguos trabajadores.

Cuarta

Como hipotesis especifica 3 se determind si existe relacion entre liderazgo
transformacional y C.O en una empresa de servicios generales, Independencia,
2023 donde se tomO como objetivo determinar la relacion liderazgo
transformacional y cultura organizacional en una empresa de servicios generales,

Independencia, 2023. Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostro que el
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nivel de significancia obtenida es menor < al promedio 0.05, por tal razén, se
rechaza la hipotesis nula. Ademas, ambas variables tienen correlacion de 0.546,
indicando una relacion positiva moderada. Por ende, se acepta la hipétesis
alterna(H1). De tal modo que se acepta la hipoétesis precisando que existe relacion
entre liderazgo transformacional y cultura organizacional en una empresa de
servicios generales, Independencia, 2023. Para Quincho (2017) en su investigacion
uno de sus objetivos especificos fue determinar la relacion de liderazgo
transformacional y cultura organizacional, mediante los resultados se identifico que
existe correlacion positiva moderada. Concluyendo con su investigacion preciso
que este estilo de liderazgo genera satisfaccion y mejora el desempefio del
colaborador, para el logro de resultados Por lo tanto concuerdo con Quincho (2017)
ya que este tipo de lider ayuda en los buenos resultados del equipo laboral, generar
un ambienta favorable, a través de la cultura organizacional, empleando politicas,
normas que sean justas ayuda en la adaptacién del colaborador. Por otro lado, la
teoria de los tres factores empleado por Sirota (2005) da a conocer que el
colaborador debe ser motivado de forma constante por el lider de la empresa,
reconocer sus logros, creando una conexién inquebrantable entre los miembros del
equipo, brindando retroalimentacion habitualmente mejorando los conocimientos

de su equipo y de esa forma ganarse la confianza de ellos.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera

Se establecié que existe una relacion alta de 0.790 (p<0,05) entre la cultura
organizacional y retencion del talento humano (considerada una correlacion
positiva alta). Demostrandose que toda entidad debe crear e implementar una
cultura organizacional donde se integre politicas a favor del colaborador y
compromiso para con la empresa, por otro lado, la falta de retencién del talento
humano se evidencia por la falta de estrategias que implementa la organizacion.

Segunda

Se establecié que existe una relacion alta de 0.634 (p<0,05) entre la cultura
organizacional y remuneraciones (Se comprobé que existe una correlacion positiva
moderada entre la variable 1 y la dimensién remuneraciones). Demostrandose que
todo un factor negativo en las entidades es la falta de compromiso de pagos en la
planilla de sus trabajadores, eso genera en muchos casos una rotacion constante

de personal.

Tercera

Se establecié que existe una relacién alta de 0.557 (p<0,05) entre la cultura
organizacional y empleadores (Se comprobd que existe una correlacién positiva
moderada). A si mismo se evidencia que muchos de los empleadores por falta de
conocimientos no instauran un ambiente trabajo siguiendo normas, cumpliendo

metas y objetivos.

Cuarta
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Respecto al objetivo general de la investigacién, el cual se basa en determinar la
relacion de cultura organizacional y el liderazgo transformacional en una empresa
de servicios generales, Independencia,2023. Se comprobd que existe una
correlacion positiva alta entre la variable 1 y la dimension liderazgo

transformacional, ya que se obtuvo un coeficiente de rho de spearman de (0.546).
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a las empresas de servicios generales, establecer una solida
cultura organizacional, que logre la identificacién con todo su equipo de trabajo,
para que puedan realizar sus funciones en un ambiente optimo y logren alcanzar
todos sus objetivos. A su vez también se le recomienda implementar estrategias
de retencion de su mejor capital, mas enfoque es su gestion y proceso de nuevos

talentos.

Segunda

Se recomienda a las empresas de servicios generales, establecer politicas
donde se respete los beneficios del colaborador, mediante la difusion de premios,
reconocimientos, que avale el buen desempefio de empleado, de tal forma que

se afianza su permanencia dentro de la entidad.

Tercera

Se recomienda a las empresas de servicios generales, innovar en la tecnologia, la
maquinaria, implementar y desarrollar una comunicacion efectiva dentro y fuera del
entorno laboral de empleador a colaborador, a su vez incentivar el desarrollo

profesional de sus colaboradores dentro de su compafiia.

Cuarta

Se recomienda a las empresas de servicios generales, implementar el liderazgo
transformacional, a través de las capacitaciones de sus Operarios, jefes, para
establecer lazos de confianza y se pueda desarrollar una comunicacion efectiva,

logrando las metas propuestas por el empleador.
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ANEXOS

ANEXO 1

Anexo 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

MATRZ DE OPERACIONALIZACION: CULTURA ORGANIZACIONAL Y RETENCION DEL TALENTO HUAMANO EN UNA EMPRESA DE SERVCIOS GENERALES, INDEPENDENCIA,2023

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES DEFINCION NIVEL DE VALIDEZ
OPERACIONAL
|ndicadores items Escala valores Likert
Cultura Angulo, G (2017) Cultura | La  primera variable | Participacion La participacion de los colaboradores | - Trabajo en equipo 3
Organizacional Organizacional es establecer una | cultura organizacional se es vital en las empresas, las hace | -Empowerment
estructura en la organizaciéon tanto | medira mediante las integrarse mas a ellas y estar | -Desarrollo de sus
en lo formal (normas, politicas,) y en | dimensiones: comprometidos. Angulo (2017) capacidades
lo informal (costumbres, mitos, | participacion, Adaptabilidad Las empresas cuando tienen cambios | -Orientacién al cambio | 3
tradiciones). La cultura | adaptabilidad y mision. repentinos tienen dificultades al | -Aprendizaje
organizacional es estilo de vida que | Se elaborard 9 preguntar adaptarse, asumen riesgos, al igual | -Orientacion al cliente
tiene la institucion, donde los | con escala Likert. que los colaboradores al momento de
colaboradores orientan sus asumir funciones donde no tienen
funciones encaminadas a la mucha experiencia. Angulo (2017)
realizacion de los  objetivos Misién las organizaciones que no se plantean | -Metas 3
planteadas objetivos su permanencia en el | -Objetivos Escala de
mercado es corta. Angulo (2017) -Propdsitos medicion
Retencion del Guerray Géalvez (2020). Laretencion | La segunda variable | Remuneracion Las retribuciones es la condicion | -Sueldo 3 ordinal
talento humano del talento humano es un proceso | Retencion del talento acordada entre el empleador vy | -Beneficios sociales
donde el empleador realiza | humano se medira colaborador para el desempefio de sus | -Incentivos
estrategias de captacion a su mejor | mediante las funciones. (Guerra y Galvez 2020)
humano, manteniéndolos | dimensiones:
Ezt:seff?(;ggséOCIalt;gnc?:g?:zlgrsdo a :g; ;emuneracmn, erl?dpelfaazdgg Empleador define que todo er.nplead.or debe tener’un valor —Reconc_omig’ndo 3
y no aprovecharse de ellos. | transformacional agregado que lo diferencia de los demas, hacer | -Comunicacion
Mantener un buen equipo de trabajo Se elaborara 9 preguntar sentir comodos a sus colaboradores a través de una | -ApPOYO
depende del empleador y lideres de | con escala Likert. buena comunicacion, hara que los trabajadores
la organizacion tengan una mejor perspectiva de su ambiente
laboral.
Liderazgo Un lider con estilo de liderazgo | -Conocimientos 3
Transformacional transformacional alienta, motiva e | -Influencia hacia los

inspira a equipo de trabajo. Los
complementa el uno hacia el otro.

trabajadores
-Empatia
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Anexo 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS GENERALES, INDEPENDENCIA, 2023
AUTORA: BARRIENTOS REYES, BRENDA BRILLITH

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢;Cudl es la relacion de
cultura organizacional y
retencion del personal en
una empresa de servicios
generales,
Independencia, 2023?

Problemas especificos:

a) ¢Cudl es la relacion

entre cultura
organizacional y
remuneraciones en
servicios generales,

Independencia, 2023?

b) ¢Cual es la relacion
cultura organizacional y
empleador en una entidad
de servicios generales,
Independencia, 2023?

c) ¢Cual es la relacion
entre cultura
organizacional y liderazgo
transformacional en una
empresa de servicios
generales, Independencia
2023?

Objetivo general:

Determinar la relacién entre
cultura organizacional y
retencion del personal en
una empresa de servicios
generales, Independencia,
2023

Objetivos especificos:

a) Determinar la relacion
entre cultura organizacional
y remuneraciones en una
entidad de servicios
generales, Independencia,
2023

b) Determinar la relacién
entre cultura organizacional
y empleador en una entidad
de servicios generales,
Independencia, 2023

c) Determinar la relacion
entre cultura organizacional

y liderazgo
transformacional en una
entidad de servicios

generales, Independencia,
2023

Hipotesis general:

Existe relacion entre las
variables cultura
organizacional y retencion
del talento humano en una
empresa de  servicios
generales, Independencia,
2023.

Hipotesis especificas:

1)Existe relacion
significativa entre cultura
organizacional y
remuneraciones en una
entidad de  servicios
generales, Independencia,
2023.

2) Existe relacién
significativa entre cultura
organizacional y

empleador en una entidad
de servicios generales,
Independencia, 2023.

3) Existe relacién
significativa entre cultura
organizacional y liderazgo
transformacional en una
entidad de servicios
generales, Independencia,
2023.

Variable 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSION

Indicadores

items

Escalay Valores

PARTICIPACION

Trabajo en equipo

La empresa fomenta el trabajo en equipo
entre sus colaboradores.

Desarrollo de sus
capacidades

La empresa promueve entre sus
colaboradores el aprendizaje de nuevas
técnicas de trabajo.

Empowerment

La organizacion delega responsabilidades
alos trabajadores que tienen antigiiedad.

ADAPTABILIDAD

Orientacion al cambio

Sele permite al colaborador optar por
otras areas cuando demuestra el
conocimiento debido.

Aprendizaje

La empresa amplia el conocimiento de
sus colaboradores en las diversas areas
de trabajo.

Orientacion al cliente

Los colaboradores tienen la libertad de
ampliar el servicio contratado por el
cliente que lo comunican posteriormente
con la empresa.

Metas

La gerencia ha implementado la politica
de incentivos en beneficio de ambas
partes - empresa)

MISION

Objetivos

Los trabajadores se preocupan de buscar
oportunidades en la captacion de clientes
en beneficio de la empresa.

Propésitos

La gerencia comunica a los trabajadores
cuales son los propsitos ideales para
obtener rentabilidad.

Trabajo en equipo

La empresa fomenta el trabajo en equipo
entre sus colaboradores.

Desarrollo de sus
capacidades

La empresa promueve entre sus
colaboradores el aprendizaje de nuevas
técnicas de trabajo.

ESCALA DE VALORES DE

LIKERT
ORDINAL
1) EN
DESACUERDO

2) INDIFERENTE

3) DE ACUERO

Variable 2: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

REMUNERACION

Sueldo

La empresa remunera a os trabajadores
de acuerdo al trabajo realizado.

Beneficios sociales

La empresa cuenta con una base de
datos de los trabajadores para brindar
beneficios por escolaridad y otros.

Incentivos

Los trabajadores se encuentran
asegurados porque realizan actividades
de riesgo.

EMPLEADOR

Reconocimiento

El esfuerzo de cada trabajador por
aprender mas de otras &reas les beneficia
para tener un ascenso

Comunicacion

Para realizar el trabajo eficiente de cada
obra, el gerente se comunica con cada
uno de los trabajadores para informar
cual es requeri del cliente.

Apoyo

El gerente se preocupa que se genere
trabajo en equipo entre el oprario y el
ayudante.

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Conocimientos

Cuando requiere de la opinion de un
experto para tener cero errores en el
trabajo, el gerente atiende a su solicitud.

Influencia hacia los

‘Antes de iniciar las labores de trabajo, el
gerente le anima con palabras de aliento

trabajadores para realiza un trabajo eficiente y de
calidad
. El gerente es una persona sencillay e
Empatia sensibiliza con cada uno de sus

colaboradores tanto en situaciones
buenas como dificiles.

ESCALA DE VALORES DE
LIKERT

ORDINAL
1) EN
DESACUERDO

2) INDIFERENTE

3)  DEACUERO




Anexo 3
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cultura organizacional y retencion del talento humano en una empresa de servicios

generales, Independencia, 2023

INSTRUCCIONES:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracién de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( X )
NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo
determinar larelacién entre la cultura organizacional y retencion del talento humano en
una empresa de servicios generales, Independencia, 2023. Asimismo, autorizo para que
los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del Repositorio Institucional

de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo

bbarrientosre28@ucvvirtual.edu.pe

EN
INDIFERENTE DE ACUERDO
DESACUERDO
ED INDIF DA
3 2 1
' VARIABLE
o
ITEM

N ED | INDIF | DA
1 | La empresa fomenta el trabajo en equipo entre sus colaboradores.
2 | La empresa promueve entre sus colaboradores el aprendizaje de nuevas técnicas de trabajo.
3 | La organizacion delega responsabilidades a los trabajadores que tienen antigliedad.
4 | Se le permite al colaborador optar por otras areas cuando demuestra el conocimiento debido.
5 | La empresa amplia el conocimiento de sus colaboradores en las diversas areas de trabajo.
6 Los colaboradores tienen la libertad de ampliar el servicio contratado por el cliente que lo comunican posteriormente

con la empresa.
7 | La gerencia ha implementado la politica de incentivos en beneficio de ambas partes (trabajador - empresa).
8 | Los trabajadores se preocupan de buscar oportunidades en la captacion de clientes en beneficio de la empresa.
Q | La gerencia comunica a los trabajadores cuales son los propésitos ideales para obtener rentabilidad.
10 | La empresa remunera a los trabajadores de acuerdo al trabajo realizado.
11 | La empresa cuenta con una base de datos de los trabajadores para brindar beneficios por escolaridad y otros.
12 | Los trabajadores se encuentran asegurados porque realizan actividades de riesgo.
13 | El esfuerzo de cada trabajador por aprender mas de otras areas les beneficia para tener un ascenso.
14 Para realizar el trabajo eficiente de cada obra, el gerente se comunica con cada uno de los trabajadores para informar

cual es requerimiento del cliente.
15 | El gerente se preocupa que se genere trabajo en equipo entre el operario y el ayudante.
16 | Cuando requiere de la opinidn de un experto para tener cero errores en el trabajo, el gerente atiende a su solicitud.
17 Antes de iniciar las labores de trabajo, el gerente le anima con palabras de aliento para realiza un trabajo eficiente y de

calidad.
18 El gerente es una persona sencilla y se sensibiliza con cada uno de sus colaboradores tanto en situaciones buenas como

dificiles.

iGracias por su colaboracion
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Anexo 4: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Lima, 17 de junio 2023

Estimado Dr.

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuentasu
reconocido prestigio en la docencia e investigacién, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencion de datos
que utilizaré en la investigaciéon denominada “Cultura organizacional y retencion
del talento humano en una empresa de servicios generales, Independencia,
2023” Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente
documentacion:

a) Problemas e hipotesis de investigacion
b) Definicion conceptual de variables y dimensiones respectivas

c) Instrumento de obtencion de datos
d) Matriz de validaciéon de los instrumentos de obtencién de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de
medicién e indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos
sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de

usted, Atentamente,

P R

Pt

Barriéﬁtos Reyes Brenda
DNI: 75616760



Cultura organizacional y retencién del talento humano en una empresa de

1.

1.1.

servicios generales, Independencia,2023

Problema

Problema general

¢,Cual es la relacion de cultura organizacional y retencion del talento

humano en una empresa de servicios generales, Independencia, 2023?

1.2.

2.1

Problemas especificos

Cual es la relacion entre remuneracion y cultura organizacional en una
entidad de servicios generales, Independencia, 20237

¢, Cual es la relacion entre empleador y cultura organizacional en una entidad
de servicios generales, Independencia, 20237

¢, Cual es la relacién liderazgo transformacional y cultura organizacional en
una empresa de servicios generales, Independencia 20232

Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion entre las variables cultura organizacional y retencion del

talento humano en una organizacion de servicios generales, Independencia, 2023.

Como hipotesis especificas tenemos:

2.2.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre remuneracién y cultura organizacional en
una entidad de servicios generales, Independencia, 2023.

Existe relacion significativa entre empleador y cultura organizacional en una
entidad de servicios generales, Independencia, 2023.

Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y cultura

organizacional en una entidad de servicios generales, Independencia, 2023.



DEFINICION CONCEPTUAL
VARIABLE 1: Cultura organizacional

Angulo (2017). Las organizaciones tienen que establecer una cultura
organizacional basado en normas, valores, etc., que representan a laempresa, esta
sera su estilo de vida que encaminara la compafia, una cultura organizacional se

basa en las ideas compartidas que tienen sus lideres al formar su organizaciéon

DIMENSIONES DE LA VARIABLE:

1. Participacion
Angulo (2017) define a la participacion como la integracion que todos los
colaboradores de la empresa, los hace sentir mas comprometidos con ella,
la participacion de todos es importante sin exclusion alguna

2. Comunicacioén masiva
Angulo (2017) Son los procesos nuevos que una empresa o ser humano
pueda tener, en caso de una entidad, puede ser el cambio de rubro, donde
él lider buscara estrategias para que su entidad pueda posicionar al cambio
de rubro que pueda tener y es ahi donde el colaborador busca estrategias
para adaptarse, pero también la entidad debe capacitarlos para asumir los
nuevos retos.

3. Mision
Angulo (2017) Es el propésito con la fue formalizada la empresa, los
objetivos y metas que se plantea para salir al mercado laboral, en busca de

su éxito.



VARIABLE 2: Retencién del talento humano.

El capital humano es la imagen de las organizaciones, son la base para cumplir las
metas, objetivos planteados por la empresa. Segun Hilario (2018) retener al
personal es viable para aquellas empresas que empleen todos sus recursos en

captar de forma adecuada y mantenga satisfecho a sus colaboradores.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE:

1. Remuneracion
Guerra y Galvez (2020) Las retribuciones es la condicion acordada en la
firma de contrato entre el empleador y colaborador para el desempefio de

sus funciones en la entidad

2. Empleador
Guerra y Galvez (2020) define que todo empleador debe tener un valor
agregado que lo diferencia de los demas, hacer sentir comodos a sus
colaboradores a través de una buena comunicacién, hara que los

trabajadores tengan una mejor perspectiva de su ambiente laboral.

3. Liderazgo transformacional
Guerra y Galvez (2020) Un lider con estilo de liderazgo transformacional
alienta, motiva e inspira a su equipo de trabajo. Los complementa el uno

hacia el otro.



MATRZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS GENERALES, INDEPENCENCIA, 2023”

Apellidos y nombres del investigador: Barrientos Reyes, Brenda Brillith

Apellidos y nombres del experto: Dr. César Eduardo Jiménez Calderén

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

OBSERVACIONES /

dificiles.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES {TEM / PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE SUGERENCIAS
Trabajo en equipo La empresa fomenta el trabajo en equipo entre sus colaboradores. v
Participacion Desarrollo de capacidades La empresa promueve entre sus colaboradores el aprendizaje de nuevas técnicas de trabajo. v
Empowerment La organizacion delega responsabilidades a los trabajadores que tienen antigliedad. v
) » ) Se le permite al colaborador optar por otras areas cuando demuestra el conocimiento debido. v
Orientacion al cambio
CULTURA Adaptabilidad Aprendizai La empresa amplia el conocimiento de sus colaboradores en las diversas dreas de trabajo v
ORGANIZACIONAL P! prendizaje .
) ” ) Los colaboradores tienen la libertad de ampliar el servicio contratado por el cliente que lo comunican posteriormente con la v
Orientacion al cliente
empresa.
Metas La gerencia ha implementado la politica de incentivos en beneficio de ambas partes (trabajador - empresa). v
Misién Objetivos Los trabajadores se preocupan de buscar oportunidades en la captacion de clientes en beneficio de la empresa. ED=En v
J d
Propésitos La gerencia comunica a los trabajadores cuales son los propdsitos ideales para obtener rentabilidad. 0 v
IND =
Sueldo La empresa remunera a los trabajadores de acuerdo al trabajo realizado. Indiferente v
D.A=De
Remuneracion Beneficios sociales La empresa cuenta con una base de datos de los trabajadores para brindar beneficios por escolaridad y otros. acuerdo v
Incentivos Los trabajadores se encuentran asegurados porque realizan actividades de riesgo. v
Comunicacion El esfuerzo de cada trabajador por aprender mds de otras areas les beneficia para tener un ascenso. v
. - Para realizar el trabajo eficien ra, el geren muni n n los trabajador ra informar |
RETENCION DEL Empleador Reconocimiento ara realizar el t aba_Jo eficiente de cada obra, el gerente se comunica con cada uno de los trabajadores para informar cual es v
TALENTO requerimiento del cliente.
HUMANO K K - I
Apoyo El gerente se preocupa que se genere trabajo en equipo entre el operario y el ayudante.
Conocimientos Cuando requiere de la opinién de un experto para tener cero errores en el trabajo, el gerente atiende a su solicitud. v
Liderazgo Influencia hacia los Antes de iniciar las labores de trabajo, el gerente le anima con palabras de aliento para realiza un trabajo eficiente y de v
transformacional colaboradores calidad.
Empatia El gerente es una persona sencilla y se sensibiliza con cada uno de sus colaboradores tanto en situaciones buenas como v

Firma del experto:

Gl el C

v

Fecha__17/06/2023

El instrumento tiene suficiencia
Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ()
No aplicable ()

Juez validador:
Dr. Jiménez Calderén César Eduardo

DNI: 16436847
Especialidad del validador: Gesti6n de
Organizaciones

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden,

en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS GENERALES, INDEPENCENCIA, 2023”

Apellidos y nombres del investigador: Barrientos Reyes, Brenda Brillith

Apellidos y nombres del experto: Mg.

Garcia Yovera Abraham José

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

iTEM / PREGUNTA

OBSERVACIONES /

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE SUGERENCIAS
Trabajo en equipo La empresa fomenta el trabajo en equipo entre sus colaboradores.
Participacion Desarrollo de capacidades La empresa promueve entre sus colaboradores el aprendizaje de nuevas técnicas de trabajo.
Empowerment La organizacion delega responsabilidades a los trabajadores que tienen antigiiedad.
. » : Se le permite al colaborador optar por otras areas cuando demuestra el conocimiento debido.
Orientacion al cambio
CULTURA Adaptabilidad izaj La empresa amplia el conocimiento de sus colaboradores en las diversas dreas de trabajo
ORGANIZACIONAL aptabilida Aprendizaje p P JO.

Orientacion al cliente

Los colaboradores tienen la libertad de ampliar el servicio contratado por el cliente que lo comunican posteriormente con la
empresa.

Metas La gerencia ha implementado la politica de incentivos en beneficio de ambas partes (trabajador - empresa).
Misién Objetivos Los trabajadores se preocupan de buscar oportunidades en la captacidn de clientes en beneficio de la empresa.
Propésitos La gerencia comunica a los trabajadores cuales son los propésitos ideales para obtener rentabilidad.
Sueldo La empresa remunera a los trabajadores de acuerdo al trabajo realizado.
Remuneracion Beneficios sociales La empresa cuenta con una base de datos de los trabajadores para brindar beneficios por escolaridad y otros.
Incentivos Los trabajadores se encuentran asegurados porque realizan actividades de riesgo.
Comunicacion El esfuerzo de cada trabajador por aprender mas de otras areas les beneficia para tener un ascenso.
. - Para realizar el trabajo eficiente de cada obra, el gerente se comunica con cada uno de los trabajadores para informar cual es
RETENCION DEL Empleador Reconocimiento - 1 , €l g ] P
TALENTO requerimiento del cliente.
HUMANO K - .
Apoyo El gerente se preocupa que se genere trabajo en equipo entre el operario y el ayudante.
Conocimientos Cuando requiere de la opinién de un experto para tener cero errores en el trabajo, el gerente atiende a su solicitud.
Liderazgo Influencia hacia los Antes de iniciar las labores de trabajo, el gerente le anima con palabras de aliento para realiza un trabajo eficiente y de
transformacional colaboradores calidad.
Empatia El gerente es una persona sencilla y se sensibiliza con cada uno de sus colaboradores tanto en situaciones buenas como

dificiles.

ED=En
desacuerd

0
IND =

Indiferente

D.A=De
acuerdo

XX XXX XX XX XXX X X[ X]| X[|X|X]|X

Firma del experto:

Fecha__17/06/2023

El instrumento tiene suficiencia
Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ()
No aplicable ()

Juez validador:

Dr. Garcia Yovera Abraham José

DNI: 80270538

Especialidad del validador: Gesti6n de
Organizaciones

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES;sole-si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS GENERALES, INDEPENCENCIA, 2023”

Apellidos y nombres del investigador: Barrientos Reyes, Brenda Brillith

Apellidos y nombres del experto: Dr. Diaz Torres William Ricardo

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
5 OBSERVACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM / PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE SUGERENCIAS
Trabajo en equipo La empresa fomenta el trabajo en equipo entre sus colaboradores. X
Participacion Desarrollo de capacidades La empresa promueve entre sus colaboradores el aprendizaje de nuevas técnicas de trabajo. X
Empowerment La organizacion delega responsabilidades a los trabajadores que tienen antigiiedad. X
) - ) Se le permite al colaborador optar por otras areas cuando demuestra el conocimiento debido.
Orientacion al cambio
CULTURA il izaj L lia el imiento d laborad las di sreas de trabaj x
ORGANIZACIONAL Adaptabilidad Aprendizaje a empresa amplia el conocimiento de sus colaboradores en las diversas areas de trabajo.
) ” ' Los colaboradores tienen la libertad de ampliar el servicio contratado por el cliente que lo comunican posteriormente con la
Orientacion al cliente x
empresa.
Metas La gerencia ha implementado la politica de incentivos en beneficio de ambas partes (trabajador - empresa). x
Misién Objetivos Los trabajadores se preocupan de buscar oportunidades en la captacidn de clientes en beneficio de la empresa. E‘D = E’"d X
Propositos La gerencia comunica a los trabajadores cuales son los propésitos ideales para obtener rentabilidad. 0 X
IND =
Sueldo La empresa remunera a los trabajadores de acuerdo al trabajo realizado. Indiferente x
D.A=De
Remuneracion Beneficios sociales La empresa cuenta con una base de datos de los trabajadores para brindar beneficios por escolaridad y otros. acuerdo x
Incentivos Los trabajadores se encuentran asegurados porque realizan actividades de riesgo. X
Comunicacion El esfuerzo de cada trabajador por aprender mas de otras dreas les beneficia para tener un ascenso. x
. - Para realizar el trabajo eficiente de cada obra, el gerente se comunica con cada uno de los trabajadores para informar cual es
RETEQEE;L“TDOEL Empleador Reconocimiento requerimiento del cliente. X
HUMANO R - .
Apoyo El gerente se preocupa que se genere trabajo en equipo entre el operario y el ayudante.
Conocimientos Cuando requiere de la opinidn de un experto para tener cero errores en el trabajo, el gerente atiende a su solicitud.
Liderazgo Influencia hacia los Antes de iniciar las labores de trabajo, el gerente le anima con palabras de aliento para realiza un trabajo eficiente y de x
transformacional colaboradores calidad.
Empatia El gerente es una persona sencilla y se sensibiliza con cada uno de sus colaboradores tanto en situaciones buenas como x
s dificiles.
Firma del experto: Fecha__17/06/2023 Juez validador:
El instrumento tiene suficiencia Mg. Diaz Torres William Ricardo
- DNI: 18140172
Apicapie (X) Especialidad del validador: Gestion d
Aplicable después de corregir () SEECIAICACCERVALICACOFSESTONIUE
No aplicable () Organizaciones




Anexo 6: CONTENIDOS ESTADISTICOS

VALIDACION DE EXPERTOS

Tabla 1
Expertos para la validacion del instrumento
GRADO NOMBRE DEL EXPERTO OPINION DE
ACADEMICO VALIDADOR EXPERTO
Doctor César Eduardo Jiménez Calderon Aplicable
Doctor Diaz Torres William Ricardo Aplicable
Magister Garcia Yovera Abraham José Aplicable

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Tabla 2
Medidas de evaluacion del coeficiente de Alfa de Cronbach
RANGO EVALUACION DEL COEFICIENTE

Coeficiente alfa >,9 Es excelente
Coeficiente alfa >,8 Es bueno
Coeficiente alfa >,7 Es aceptable
Coeficiente alfa >,6 Es cuestionable
Coeficiente alfa >,5 Es probable
Coeficiente alfa <,5 Es aceptable

Tabla 3

Estadisticos de fiabilidad del instrumento cultura organizacional

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD DE ESCALA

‘ Alfa de Cronbach
ESCALA ‘ 9 0.804

Tabla 4

Estadisticos de fiabilidad del instrumento retencién del talento humano

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD DE ESCALA

Alfa de Cronbach

ESCALA 9 0.836




Tabla 18

Tabla de Coeficientes de correlacion de Spearman

VALOR SIGNIFICADO
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a 0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta






