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Resumen

Dado los acontecimientos que tienen protagonismo hoy en dia en el mercado
laboral peruano, se decidié tomar como temas principales el Employer Branding en
la empresa Walon Sport, asi mismo a la generacion Millennial que a pesar de ser
muy diversa no deja de ser importante. Se trazé como obijetivo principal determinar
la relacion entre el Employer Branding y los Millennials, asi mismo se disefiaron
objetivos especificos las cuales buscan plantear la relacion existente entre la
variable Millennials y las dimensiones de la variable Employer Branding (Cultura
organizacional, Reclutamiento de personal e Imagen corporativa), para la cual se
trazaron una serie de antecedentes las cuales dieron realce a la presente
indagacion, posteriormente y de igual importancia la literatura que sefala cada
concepto tanto de las variables como las dimensiones. El enfoque utilizado es el
cuantitativo, teniendo un método de tipo aplicado, con un disefio no experimental,
transversal correlacional; se utiliz6 como técnica la encuesta e instrumento un
cuestionario donde se plantearon 18 preguntas a una muestra de 22 unidades de
analisis. Tras analizar los datos con ayuda del programa SPSS y teniendo en
cuenta los criterios de decision llego a la conclusion de que existe relacion entre el
Employer Branding y los Millennials en Walon Sport. De la misma manera, en
cuanto a los objetivos especificos se demostré que existe relacion entre Clima
Organizacional y los Millennials. Se afirmd que existe relacién entre Reclutamiento
de Personal y los Millennials en Walon Sport. Se establecio la existencia de relacién
entre Imagen Corporativa y los Millennials en Walon Sport.

Palabras clave: Employer branding - millennials, marca empleadora - generacion

Y - Recursos Humanos.
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Abstract

Given the events that have a leading role today in the Peruvian labor market, it was
decided to take as main themes the Employer Branding in the Walon Sport
company, as well as the Millennial generation, which despite being very diverse is
still important. The main objective was to determine the relationship between
Employer Branding and Millennials, likewise specific objectives were designed
which seek to raise the relationship between the Millennials variable and the
dimensions of the Employer Branding variable (Organizational Culture, Personnel
Recruitment and Image corporate), for which a series of antecedents were drawn
which enhanced the present investigation, later and of equal importance the
literature that points out each concept of both the variables and the dimensions. The
approach used is the quantitative one, having an applied type method, with a non-
experimental, cross-correlational design; The survey was used as a technique and
a questionnaire instrument where 18 questions were posed to a sample of 22 units
of analysis. After analyzing the data with the help of the SPSS program and taking
into account the decision criteria, it came to the conclusion that there is a relationship
between Employer Branding and Millennials at Walon Sport. In the same way, in
terms of specific objectives, it was shown that there is a relationship between
Organizational Climate and Millennials. It was stated that there is a relationship
between Recruitment and Millennials at Walon Sport. The existence of a relationship
between Corporate Image and Millennials was established at Walon Sport.

Keywords: Keywords: Employer branding — millennials - employer Brand

- generation Y - Human Resources.
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l. INTRODUCCION
Dentro del ambito internacional se encontrd un articulo de Blanco, Rodriguez y
Ferndndez (2014) en dicho escrito se afirmé que en Latinoamérica las altas horas
de trabajo aun son muy valoradas, pero que el nuevo talento humano esta dando
por sentado que el trabajo que estresa a los colaboradores es causante primordial
de la rotacién debido a la saturacion laboral, y que se presume que la productividad
y rendimiento se incrementa gracias a que el colaborador puede organizar sus
jornadas laborales en funcién de sus necesidades personales y rendir el 100%
siendo asi mas productivo y estando libre de preocupaciones ajenas al trabajo. La
fuga del talento causé también perdidas en la productividad de las empresas
gracias al conocimiento disipado, el tiempo que se dedicé en buscar del talento y la
adaptacion del nuevo colaborador hasta lograr el rendimiento pleno. Lo que una
empresa debe de ofrecer son planes de carrera a tiempos cortos, excelente clima

laboral entre otros beneficios.

En el ambito nacional Valera (2020) debido a la pandemia mundial que se viene
atravesando las tendencias han cambiado, la adaptabilidad de las personas a las
nuevas necesidades como el teletrabajo hacen que las empresas peruanas
necesiten tener innovacion y sobre todo una manera eficaz de no perder a su talento
humano. Hoy en dia es muy facil de obtener informacion sobre una empresa por
consecuente el recurso humano interesado hara busqueda de las politicas incluso
antes de haber pasado por una entrevista, frente a la vision anterior se hallé otro
autor que manifestd que es necesario hacer de un colaborador el embajador de
marca asi sera quien atraiga al talento de forma inevitable, de la misma manera
traerd otros beneficios como un mejor ambiente de trabajo y mayores

recomendaciones.

Se tuvo por entendido que el recurso humano potencial se basa en los Millennials
o también llamada la generacion Y, dichas personas buscan tener equilibrio entre
su vida personal y laboral, esta generacion prefiere una empresa sobre otra por las
oportunidades de crecimiento y aprendizaje. Zanatta (2019) sefialé que generar una
comunicacién que motive, emocione y comprometa es el nuevo objetivo que deben
de tonar las organizaciones del Peru hacia los Millennials, pues en la actualidad

son ellos quienes persiguen las direcciones y jefaturas en las empresas por lo



mismo que hace un afio conformaron el 70% de la poblacién laboral dentro del pais,
dicha conclusién fue dada en el conversatorio: “Cémo comprometer a los Millennials
peruanos en las organizaciones”, asi mismo se dio gran importancia a la

comunicacién y clima laboral de cada organizacion.

Fue de conocimiento que las empresas no tienen en cuenta el Employer Branding
y que no es un término muy conocido en el mercado local, esto se debe a que es
una empresa en vias de crecimiento y aun opta por tomar medidas tradicionales
para el reclutamiento de su personal. Las personas lideres de la organizacién
pertenecen a la generacion antecesora a los millennials, por tan, les causa trabajo

tratar de entender las necesidades y forma de vida de los Millennials.

Es donde surgieron las interrogantes ¢De qué manera se relaciona el Employer
Branding y los Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020? ¢Cémo se
relaciona la cultura organizacional y los Millennials en Walon Sport, Independencia,
20207 ¢ Como se relaciona el reclutamiento de personal y los Millennials en Walon
Sport, Independencia, 2020? ¢Cdmo se relaciona la imagen corporativa y los
Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020? ElI Employer Branding viene
siendo uno de los temas mas importantes en cuanto a las nuevas expectativas de
la gestion empresarial sin embargo no tiene la importancia que amerita, para poder
abarcar este tema de suma importancia se plantearon diversas teorias de autores
reconocidos como Sheen, Barrow y Ambler pero entre ellas la mas resaltante la
obtuvieron Pereda y Berrocal (2018) quienes sefialan que las organizaciones dan
mucha mas énfasis en el talento humano y tratan de involucrar al capital humano
en los fines de la organizacién, para lograr esto es forzoso que la empresa sea
considerada “una organizacion grata para laborar’ esto ayuda en la captacion,
retencién y fidelizacién de las personas, por muchas razones ya que es preciso
mencionar que las personas son quienes hacen que la sociedad mercantil tenga
resultados positivos, asi mismo busca minimizar los gastos que conlleva la
captacion y formacion de un individuo para un determinado trabajo.

Los Millennials como Recurso Humano tiene la misma importancia, se tomé como
autor representante a Diaz (2018) quién manifiesta que el mercado laboral es
ampliamente diverso, pero gracias a los estudios se sabe que lo factores que

persiguen los Millennials son seguridad de carrera, oportunidades de crecimiento y



el éxito propio. Para reforzar la teoria también se cit6 a autores como Ortega,
Caraher, Andrade y Silva.

Ambas variables fueron objetos de estudio por lo que fue preciso repasar la
literatura mas exacta con el afdn de dar un aporte mas exacto con los estudios a
realizar. Se plantearon una serie de objetivos que encaminaron la investigacion:
Determinar la relacion el Employer Branding y los Millennials en Walon Sport,
Independencia, 2020. Determinar como se relaciona la cultura organizacional y los
Millennials en Walon Sport. Establecer como se relaciona el reclutamiento de
personal y los Millennials en Walon Sport. Comprobar cudl es la relacion entre la
imagen corporativa y los Millennials en Walon Sport. Posteriormente se elabord un
instrumento de recoleccién de datos para la variable 1 y la variable 2, dichos
instrumentos fueron respaldados por la validacion de expertos en la materia y
quienes tienen conocimiento en cuanto a la linea de investigacion que posee el
presente trabajo (Gestion de Organizaciones). Todo aquello con el fin de demostrar
las hipotesis: Existe relacion entre el Employer Branding y los Millennials en Walon
Sport, Independencia, 2020. Hi Existe entre la cultura organizacional y los
Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020. Hz Existe relacion entre el
reclutamiento de personal y los Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020.
Hs Existe relacion entre la imagen corporativa y los Millennials en Walon Sport,
Independencia, 2020. Los datos fueron examinados en el SPSS donde se llegaron
a obtener resultados que facilitan la obtencién de los objetivos planteados. Los
resultados obtenidos se pusieron a disposicion de los encargados de la gestidén en
la empresa Walon Sport, dichos lideres seran responsables de poner en uso las
deducciones, asi como usarlo como herramienta para mejorar la calidad de las
variables planteadas dentro de dicha sociedad mercantil, orientar a su personal en
tomar mayor énfasis en el Employer Branding como también en su talento humano

Millennial.



Il. MARCO TEORICO
Villani (2017) afirm6 que el desarrollo del Employer Brandig esta apenas
comenzando en el pais, y que su influencia en el talento joven es grande en el
momento de reconocer a una organizacion. Sustenta que uno de los argumentos
de mayor importancia en la actualidad es la marca empleadora y convertirla en una
estrategia de atraccion y retencion de talento humano, por tanto, en dicha
investigacion concluye que dentro del Perld adn no se tomd conciencia de la
importancia del Employer Branding que su desarrollo esta apenas empezando y
que se estd tomando por parte de las empresas lideres. Las nuevas estrategias
que tomaron ayudaron a cubrir las vacantes de empleo de manera &gil y con una
reduccion de costo notable, sobre todo en el nuevo talento humano que son las

personas pertenecientes a la generacion Y quienes son altamente tecnoldgicos.

Horstmann y Martin (2018) en dicha investigacion se analiz6 la marca empleadora
como un instrumento de administracion del recurso humano, asi mismo averiguar
su nivel de importancia y su desarrollo dentro de las empresas espafiolas, dichos
autores justificaron su investigacion sefialando que tuvo mucha notabilidad desde
el afio 2006 donde se realizé una encuesta en la que consideraron al talento
humano como el factor mas importante dentro de una organizacion, a margen del
rubro al que esta pertenezca. Para llegar a su objetivo plantearon teorias basadas
a su entorno con autores espafioles que dan un énfasis mas certero. Es asi como
alcanzaron a las siguientes conclusiones: primero, existi6 mucha necesidad en la
gestion del talento dependiendo el mercado laboral que se trata. Segundo,
poniendo en evidencia la literatura planteada y las investigaciones afirman que
contribuyen con el mejor entendimiento del Employer Branding. Tercero, la
ejecucion de estrategias es de beneficio global, dando mejores resultados de
manera general, descubren que el secreto del trato del Talento Humano se
encuentra en el afianzamiento de las conciencias de las empresas, siendo las

personas y su desempefio la clave del éxito.

Sanchez (2017) la premisa principal de dicha investigacion fue el descubrimiento,
reclutamiento, seleccion y conservacion del talento en RRHH dicha autora plante6
dos temas principales (1) fortalecer el Employer Branding y (2) disefiar un buen

proceso de seleccion estandarizado. Plantea que las reglas en el mercado laboral



han cambiado mucho, que hoy en dia existe una nueva generacion explorando el
mundo laboral los llamados Millennials, ellos tienen la disposicidén de elegir a que
empresa pertenecer por consecuencia los empleadores tienen mayor necesidad en
lograr la excelencia empresarial. Para su estudio tomé 9 empresas para que, como
ya se menciond, elabore un proceso de seleccion estandarizado. Sdnchez (2017)
concluye su investigacion sefialando que existio relacion entre el employer brandig
y los millennials. Ademas, es de suma importancia plasmar dentro de las
organizaciones un proceso de reclutamiento ético, objetivo e implicado. En términos
generales manifiesta que la clave de todo esta en darle mucho interés y relevancia
a las necesidades de la nueva generacion (Millennials) que equivale al mayor

porcentaje del total con respecto a la demanda laboral.

En el pais de Colombia se realizé una tesis cuyo objetivo principal era estudiar el
employer branding para usarla en una empresa local Andrade y Coronell (2019).
Para la cual se aplicdé una encuesta a 23 personas entre administrativos y
operativos. Andrade y Coronell llegaron a la conclusion de que los estimulos que
provee dicha organizacién en el lugar de labores permiten que se genere una buena
experiencia laboral, asi mismo que es necesario cumplir con espacios gratos donde
los colaboradores puedan desenvolverse por tanto la empresa empleadora debe
ser proveedora de todo lo ineludible para su comodidad y lo que haga falta para
que consigan una buena experiencia y puedan asi darlo conocer al exterior para

los futuros empleados.

Pino (2018) fue necesario dar relevancia al Employer Branding con el fin de permitir
la atraccion, retencion del talento a través de una cultura de compromiso en los
colaboradores; todo esto en una empresa ubicada en Quito — Ecuador. Se hizo el
estudio con 60 personas Y llegaron a la siguiente conclusién: la importancia que
tiene el transmitir un sentido de pertenencia hacia los colaboradores es de suma
importancia siguiendo el plan de accion que se pueda tomar integrada y articulada,
efectivamente comunicada y por ultimo diferenciada y construida tomando como
base las propias necesidades de la organizacién. Pino afirmd también que es
necesario tener en claro que el nuevo colaborador no es como el de antafio, la

generacion Y (Millennials) necesita la total compensacion de su desempeiio, su



formacion y desarrollo y por ultimo encontrar un balance entre puntos importantes

en la vida de un colaborador.

Salvador (2018) realizo su investigacion en Guayaquil — Ecuador, tiene como fin
primordial la implementacién de estrategias para el mejoramiento del trato del
talento humano mediante el compromiso organizacional. Dicho trabajo llevé un total
de 120 encuestados y por los cuales se resalto la importancia de usar al Employer
Branding para la mejora de la atraccion de RRHH, utilizar el compromiso
organizacional como parte de la medicion del estudio y gracias a esto se determing
una relacion importante con el Employer Branding, el compromiso de los
colaboradores y la atraccion de los colaboradores. En consecuencia, de lo
estudiado Salvador plante6 que no es de relevancia el tamafio de la empresa, que
todas necesitan una estrategia como empleadores porque esto mejora la gestion y
la productividad en la empresa, afectando todas las areas de la sociedad mercantil.

Frade (2018) realizd su investigacion en Argentina, dicha indagacion tiene como
objetivo buscar los factores clave en la retencién de talentos Millennial dentro de
una empresa de tecnologia, para su fin se encuest6 a 60 colaboradores dando por
concluido que para esta generacidon la tecnologia es parte de su vida porque
crecieron con ella por lo que tiene muchas consecuencias en el ambito laboral,
partiendo por la multitarea y las nuevas formas de comunicacion y aprendizaje,
dandole énfasis a este ultimo aspecto el aprendizaje dado por la experiencia va
mas alla de un titulo universitario, entonces para llegar a hacer a un colaborador
altamente rentable es necesario mucha inversion por parte de la empresa y sobre
todo si después de entrenarlo hacer que el trabajador logre la fidelizacion y no
decida buscar otras opciones de trabajo.

Como puntos generales dentro de una investigacion llama a reflexion a los
empleadores afirmando que es necesario dar como punto de partida averiguar las
necesidades mas resaltantes para la generacion Y (Chirinos 2015). Es necesario
separar a los candidatos de cada empresa en generaciones puesto que las
diferencias son abismales manifestando que la generacién ya mencionada busca
su auto complacencia por encima de la necesidad de ser empleado. Por lo tanto,
es importante saber que la ventaja siempre la tendra el talento humano mas no la

empresa.



Ramos (2017) presentd su trabajo en Jalisco, en dicha investigacion tiene como
objetivo definir el perfil de los Millennials para lo cual se encuest6 a 61 personas y
dio por concluido que dicha generacion es muy dificil de consensuar porque
presentan caracteristicas muy distintas. Como términos en comun aclara que las
personas necesitan tener un enfoque motivacional para ser productivos, asi como
también buscar desarrollo personal y profesional tratando de equilibrar su vida
laboral con la laboral, como dltimo punto hace énfasis en la remuneracion que es

un aspecto de suma importancia para lograr el interés del colaborador.

En un articulo donde se sefialé que los empleadores se encuentran frente a una
generacion (Millennials) que esta educada y familiarizada con un entorno
plenamente digital por lo tanto las politicas tradicionales de las empresas quedan
en el pasado Gutiérrez (2019). En tal sentido la realidad exigi6 una fuerte
reformulacion de las estructuras politicas dentro de cada organizacion dependiendo
de ella la supervivencia de la sociedad mercantil. Fue entonces un hecho que
surgira la formulacion de nuevos formatos, se plantearon nuevos valores, se dieron
a conocer mas lideres con un enfoque mas nuevo y practico que sin duda dio un
choque significativo a las estructuras tradicionales y que este Ultimo seré incapaz

de reformularse a la celeridad que esta nueva generacion demanda.

Se hizo publico un articulo en Espafia donde se sefial6 la cercania de los Millennials
con la tecnologia y las nuevas TIC, en una de sus conclusiones da por sentado que
el internet se convirtié en la morada de esta generacion, por lo mismo que dentro
de estas plataformas encuentran escenarios llenos de posibilidades y de servicios
en las cuales se indicaron dos condiciones esenciales para la vida diaria de este
grupo de edad: una fuente de informacion totalmente accesible y que el contexto
digital puede hacer que estén comunicados en todo momento donde establezcan
relaciones interpersonales Yuste (2019). Sin duda en dicho articulo se sustent6 la
importancia y el atractivo principal de los Millennials que es la tecnologia, tema que

también dara relevancia a la presente investigacion.

Franco (2018) public6 una tesis haciendo un hincapié a la industria petrolera y
preguntando si los millennials estaban listos para laborar en dicho rubro. Tiene
como objetivo principal indicar las estrategias y politicas dentro de las empresas

multinacionales y relacionarlas al perfil de los millennials de distintos paises.



Finalmente concluye que los pertenecientes a la generacién Y tienen como
cualidades més importantes el ser activos, amables, comprometidos, multitasking
y practicos, predominan el respeto, la responsabilidad y la honestidad como valores
mas resaltantes, todas estas cualidades con sus objetivos de crecimiento
profesional. Asi mismo sus resultados plasman que esta generacion se encuentra
distribuido en un rango medio de satisfaccion, sustenta que las razones son la
inestabilidad del trabajo y su vida laboral, afiade también que los millennials
requieren de un ambiente agradable y un clima laboral apropiado para laborar.
Franco hace un especial énfasis a la innovacion de la tecnologia, asi también como
una cultura flexible para que se puedan sentir atraidos por una empresa. Como
factores desmotivantes se encuentran la falta de flexibilidad horaria, trabajo

rutinario y la falta de reconocimiento.

Después de haber puesto en evidencia investigaciones internacionales se hicieron
referencia a trabajos nacionales, en donde se hicieron presente las dos variables

de esta investigacion:

Se hizo publico una investigacion de una universidad peruana donde se planted
determinar el marketing interno y su impacto el desarrollo de los colaboradores en
una empresa local (Sheen, 2018). Para dicha investigacion se tomé una muestra
de 126 personas con la ayuda de un cuestionario y una guia de entrevistas.
Encontraron que el marketing interno tiene un gran impacto con relacién al
compromiso organizacional y que en los resultados de su investigacion se dio a
conocer que la institucidbn estudiada carecia de una estrategia que permita
fortalecer el compromiso organizacional, por tanto, Medina recomienda que se
inicie una estrategia de Employer Branding que mejore considerablemente la

organizacion.

Alfaro, Chavez y Palomares (2018) investigaron la opinion de docentes sobre la
institucion en donde laboraban. Plasmaron conceptos como el Employer Branding
donde dan a conocer a autores como Bendaraviciene, Backhaus y Tikoo, siendo
los autores mas resaltantes en cuanto a definiciones de la marca empleadora
dentro de su investigacion. Su investigacion consta de 75 profesores como muestra
para la recopilacion de datos. Finalmente concluyen justificando su trabajo bajo la

literatura que plantean y sefialando que el atractivo organizacional es un tema muy



importante para los empleadores ya que sera esta la que implicé su diferencia con
relacion a otras organizaciones en cuanto a la percepcion de posibles candidatos a
laborar y como estos perciben de manera positiva una empresa como un buen lugar
para trabajar. De las 75 personas pertenecientes al estudio la “satisfaccion laboral”,
“cultura organizacional” y el “equilibrio entre el laburo y su vida personal’
representan los atractivos organizacionales mas importantes para que un

colaborador sea potencialmente productivo y atraido.

En el 2018 se dio a conocer una investigacion que hacia énfasis a la comparacion
de reclutamiento tradicional y al proceso de reclutamiento 2.0, se planteé como
hipétesis general tres puntos importantes: primero, la gestion de procesos de
reclutamiento 2.0 la reduccién de demora era menor. Segundo, en el proceso de
reclutamiento 2.0 se podian conseguir mas curriculos que se asemejan al perfil
buscado. Tercero, en el proceso de reclutamiento 2.0 el costo de horas hombre
invertidas es menor (Sumar, 2018). Cabe resaltar que el reclutamiento tradicional
consiste en la publicacion de una oferta laboral y esperar a que los curriculos
lleguen a la empresa para analizarlos uno por uno y posteriormente elegir a los
posibles candidatos. En cuanto al reclutamiento 1.0 empez6 a surgir a fines de los
afos 90 y a inicios de los afios 2000, cada organizacion empezo6 a crear su propia
base de datos, esto debido a la aparicion de las webs laborales en donde los
propios aspirantes colocaban sus datos. La herramienta de reclutamiento 2.0 en
cambio y en mejora y comparacion de las dos herramientas pasadas permitia llegar
a posibles candidatos de diferentes partes, adicional a esto consentia conocer no
solo a los aspirantes de un puesto de trabajo sino también a colaboradores de otras
empresas que, si bien es cierto, no estaban en busqueda de trabajo pero que
podian ser persuadidos por una organizacion distinta a la que pertenecen. La
relacion directa del reclutamiento 2.0 y el Employer Branding es que esta ultima
contribuye en el proceso de reclutamiento y no solo eso, sino que también atrae,

ayuda a la contratacion y retener al talento humanao.

En relacion a la dltima investigacion sefalada en los apartados anteriores Sumar
(2018) trabaj6 en su indagacion con 8 colaboradores de una institucion educativa
de Lima, dando por concluido en relacion a sus objetivos que: primero, el

reclutamiento 2.0 hace que el tiempo se reduzca en un 50%. Segundo, el



reclutamiento 2.0, a comparacion del reclutamiento tradicional, tenga un 55% de
curriculos deseados, teniendo el reclutamiento tradicional solamente el 6% de
complimiento con el perfil deseado. Tercero, el costo de horas hombre invertidas
es de 13.17 en un proceso de reclutamiento 2.0 debido a la agilidad que se tiene al
contratar a un colaborador bajo este tipo de reclutamiento. En términos generales
Sumar afirmé que el tipo de reclutamiento 2.0 es mejor que el reclutamiento

tradicional gracias a su eficiencia.

Rosas y Hananel (2018) mostr6 gracias a su investigacion que la imagen
corporativa tuvo una relacion positiva y directa con la reputacion corporativa para
los millennials en Lima Metropolitana dado que al tener una buena imagen
corporativa la reputacion que esta tenga se vio influenciada una con otra. Uno de
los temas mas resaltantes para el Employer Branding es el Employee Experience,
quién hace enfoque a la experiencia de un colaborador dentro de la organizacion a
la que pertenece, entonces para poder tener una marca positiva como empleador
fue necesario que el Employee Experience sea optima y asi esto sea transmitido al

exterior para captar posibles candidatos.

Serafin (2018) hizo un estudio dentro de la Universidad Cesar Vallejo donde se
tocaron el tema planteado en el parrafo anterior, tuvo como objetivo principal el
demostrar como el Employer Branding tenia incidencia en los colaboradores de una
sociedad mercantil ubicada en Lima, tuvo una muestra censal conformada por 35
colaboradores. Finalmente demostr6 con una correlacion de 66,9% que el
Employee Experience si afecta en el desempefio de los trabajadores. Entonces
enlazando con conceptos y por consecuencia la experiencia del trabajador tendra
gran importancia para tener una marca empleadora atractiva para los posibles

candidatos.

En cuanto a los Millennials los trabajos y estudios realizados en Peru se hallaron
en mayor cantidad a comparacion de la variable Employer Branding, en efecto se
encontré6 un estudio del 2019 donde se trata de plantear las principales
caracteristicas que hacen de los millennials que hacen posible la retencion del
talento humano. Silva (2019) analizo la opinidbn de 87 personas: el 90% de los
resultados concuerdan que hay mucha influencia con la retencién del talento

humano.
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El marketing interno también tuvo mucha relevancia dentro del employer branding
y por tanto influy6é en el comportamiento de los millennials. Aragon y Davila (2018)
realizaron un trabajo donde tienen por objetivo plantear las acciones del marketing
interno mas valorados por los millennials y como se relacionan con su retencion
dentro de sus empresas empleadoras. Aragon y Davila afirman que el
Endomarketing y la retencion del personal son variables proporcionales, por la que
la influencia de una a otro siempre sera notoria, por lo que siempre tendréa influencia

en su tiempo de permanencia por parte de los colaboradores.

Abe y Salazar (2017) plantearon como objetivo disefiar un modelo de fidelizacion
de los millennials en empresas peruanas de servicio turistico, asi mismo trazar los
perfiles de los jovenes de la generacion Y. dan como conclusion lo siguiente: las
cualidades mas resaltantes de los millennilas en cuanto al sector de servicios
turisticos fueron el multitasking, practicos y sociables. Asi mismo los aspectos mas
valorados fueron las oportunidades de rotacion, las buenas relaciones internas, el
equilibrio de vida trabajo, un salario fijo atractivo y la idea de poder elegir mejor sus
tiempos. Para el afio 2025 al 2030 los millennials conformaran mas de 60% de la
fuerza de trabajo dentro del Per( por lo que cada trabajo realizado sera de gran

aporte.

Se hizo un estudio en la ciudad de Arequipa donde se quiso plantear las principales
expectativas laborales que tienen los Millennials dentro de una universidad de dicha
localidad. Barriga (2019) justifica su investigacion dando a conocer que el 43% de
los empleadores peruanos no encuentran una estrategia adecuada para poder
captar y retener al talento millennial. Barriga llega a la conclusion de que los
millennials tienen como expectativas laborales los objetivos que tienen las
organizaciones para poder crecer, asi mismo la cultura organizacional, la

estabilidad laboral, un buen nivel salarial y las posibilidades de desarrollo personal.

Surgen también las inquietudes de saber los factores mas relevantes que causan
la rotacion del talento millennial, Chavez y Rios (2017) contribuyeron con su
investigacién teniendo como objetivo plantear dichos factores como también
plasmar propuestas de accion de retencidn en empresas grandes en la capital de
Perd concluyendo que la “linea de carrera” es la mayor causa de rotacion, la

generacion Y cambia de puesto cuando creen que es necesario tener otras
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expectativas dentro de su trabajo, esto concuerda con la literatura planteada en su
investigacion que da por hecho que los millennilas buscan su desarrollo personal

por encima de muchos otros factores.

Suito (2019) public6 un articulo relacionado a las generaciones que posee el Perq,
en dicho escrito resaltd caracteristicas importantes de la generacién Y, menciona
que los individuos pertenecientes a esta generacion tienen entre 21 y 35 afios de
edad, sefala también que en su mayoria poseen la cualidad de ahorrar, el 84%
mantienen una situacion laboral activa o estan en busca de ofertas laborales. De la

misma manera resalta su apego por la tecnologia y sus dispositivos moviles.

La palabra Employer Branding es relativamente nueva, el primero indicio del uso
de este término empieza en Estados Unidos en el afio 1996, fue usado con la
necesidad de darle énfasis a la necesidad de tener una buena imagen corporativa
como empleadores. En Europa la nocién de Employer Branding empiezé a surgir a
partir del afio 2008, cuando la crisis tuvo auge y las empresas se empezaron a
centrar en la retencion del talento para impedir que las limaduras afectaran a la

productividad de la fuerza laboral.

El Employer Branding alude a la necesidad que tiene una empresa de gestionar su
imagen corporativa y convertirla en su marca empleadora para reclutar a nuevos
colaboradores y mantener a sus colaboradores existentes dandole énfasis al clima
y cultura organizacional, asegurando asi su posicionamiento en el mercado laboral

(Jiménez y Aguado, 2009).

Barrow y Ambler después de plantear a muchos conceptos de otros autores
concluyeron: “El employer branding son los beneficios funcionales, econémicos y
psicologicos que brinda un empleador y las cuales identifican a una empresa”
(1996, p.03).

Asi mismo Pereda y Berrocal sefialan que: “El marketing interno promociona
valores de marca en una imagen institucional, el Employer Branding se encarga de

explicar dicha imagen” (2018, p.409).

Los estudios tedricos dentro de Pert no son ajenos a la realidad, es por eso que
Sheen redacté un libro dando alcances cercanos sobre el concepto del Employer

Branding o también llamada Marca Empleadora donde sefiala que la tecnologia
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hace que el trabajo pase por una serie de transformaciones y que la competencia
laboral se hace cada vez més fuerte y que las sociedades mercantiles estan

obligadas a innovar para no desaparecer del mercado.

¢ Quiénes son los Millennials? Los Millenials, este término surge de la palabra
“milenio” en inglés, fueron considerados una generacién que prosperé con la
tecnologia y la cultura popular desarrollada entre los afios 80 y 2000, por lo tanto,
son personas tienen de mas simpatia con la tecnologia. Existen muchos autores
gue aducen que es la generacion “perdida” afirmando que son superficiales, flojos
y poco comprometidos, pero también existen entidades como el Organismo
Internacional de la Juventud que aclaran que es una generacion demasiada amplia
como para atribuirle caracteristicas negativas a todos los que la integran. Los
Millennials, a diferencia de otras generaciones, no tienen como fin vivir para
trabajar, sino que el desarrollo de sus labores méas all4 de eso dandole mucha
importancia a su vida personal y buscan tener liberta buscando ser autbnomos, son
altamente digitales y buscan desarrollarse como profesional, asi mismo no se
conforman facilmente y tratan de explotar sus conocimientos al maximo. En
consecuencia, las empresas buscan que estas personas pertenezcan a su
organizacién no solo con el fin de desarrollar su talento sino para analizar en ellos
los productos o servicios que ofrecen. De la misma manera el Observatorio
Generacion y Talento manifiesta que los millennials son personas altamente criticas
y nada conformistas, por lo que es necesario que el nivel empresarial que le ofrece

su empleador debe ser alto.

Segun Datum Internacional (2018) los Millennials son personas nacidas entre 1980
y 200, tienen como caracteristicas principales: apego con la tecnologia, necesidad

por autosuperarse y alto grado de estrés oculto.

Caraher afirma lo siguiente: “Los Millennials son la primera generacion que nacio
digital. Crecieron con la tecnologia, tocando de aspecto virtual cada aspecto de su

vida. En verdad, los aparatos parecen una extensiéon de sus brazos” (2015).

Para poder enfatizar desde otro punto de vista Andrade y Silva dan los siguientes

alcances:
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Una de estas actitudes que los Millennials ya no parecen poseer es la lealtad hacia
la empresa, ya que sostienen que sus habilidades no son completamente
aprovechadas en sus puestos y no estan siendo desarrollados para ser promovidos
a puestos de liderazgo [...] una prioridad para los Millennials es que las empresas
que los contratan deben demostrar no solo interés por alcanzar un objetivo

econdmico, sino tener mayor impacto positivo en la sociedad [...]. (2018)

Fernandez y Sanchez (1997) sostienen en cuanto a la cultura organizacional que
son las cualidades internas de una organizacion, siendo un sistema que posee
significados en la cual existen creencias, normal, valores y premisas que poseen
los miembros de la empresa a la que pertenecen y que permite ser distinguida al

compararla con otras organizaciones.

Amo (2019) Sefala que el reclutamiento de personal es el proceso por la cual se
atrae a una empresa el talento y capital humano, es la manera en la que se buscan
perfiles para cubrir las carencias de las empresas y se tiene como objetivo
“‘enamorar” profesionales a los cuales ofrecer un horizonte a su vida profesional

ofreciéndoles un buen clima laboral y otras bondades.

Sanchez y Pintado (2009) hablan de la imagen corporativa como la opinion de los
individuos con respecto a una sociedad mercantil, esta se forma por un conjunto de
acciones por parte de la organizacién y que en muchos casos varia segun la opinion

personal de cada persona.

Es un hecho que las empresas que sobresalgan seran las que manejen toda la
informacion necesaria y sobre todo las que sepan usarla para tomar las mejores
decisiones, en base a esto Drucker (2017) la informacion que se obtenga fuera de
la organizacion es la mas importante, ya que permite tomar acciones que
favorezcan a la empresa ya que los gerentes no pueden controlar los
acontecimientos fuera de su organizacion, pero si el impacto que estos puedan
tener en su empresa. el desafio de quienes trabajan con el conocimiento y el
desafio de la administracion de uno mismo dependen en gran medida de que los
ejecutivos sepan qué informacion necesitan para su labor y qué informacion deben

a los demas, y que sistematicamente desarrollen los métodos capaces de convertir
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el caos de los datos en el universo en informacién organizada y enfocada hacia la

labor y el cargo del ejecutivo.

Es necesario relacionar la variable 1 con la variable 2, para esto Diaz afirma lo

siguiente con respecto a los Millennials y el @mbito laboral:

[...] la dinamica del mercado esta cambiando velozmente, las competencias
requeridas para un buen desempefio cambian, impulsadas por el proceso
tecnoldgico y la globalizacion [...] en un mundo de cambios acelerados, seran
las competencias y los huevos modelos de trabajo los que proveen seguridad

de carrera, oportunidades de crecimiento y el éxito de las personas. (2018)

Es de conocimiento que los Millennials son nativos digitales, esta demostrado que
la tecnologia es innata para esta generacion: “Cuando la tecnologia aparece por
primera vez, hay algunas personas que la adoptan de inmediato, posteriormente
muchos mas la aceptan, y con el tiempo la mayoria la utilizan. Los Millennials

encajan en la categoria de los primeros adoptantes”. (Publishing, 2005, p.139)

“Los Millennials buscan compafias que ofrezcan oportunidades de desarrollo
personal y profesional y se sienten atraidos por las empresas que tienen un

compromiso claro con la responsabilidad social”. (ifiiguez, 2019)

Maslow (1991) la motivacion es el impulso que lleva a un sujeto a actuar de alguna
manera, es decir que demuestre algin comportamiento en especifico. Esto se debe
por razones externos e incontrolables por el individuo y posteriormente

internalizados mentalmente.
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Il METODOLOGIA
El enfoque de la investigacion fue cuantitativa o también conocida como método
tradicional, ya que se comprobo la veracidad de las hipotesis por medio de analisis
estadisticos partiendo de bases numéricas para constituir modelos de conducta y
comprobar las hipotesis, Bernal (2010) comenta que se refuerza las ideas con
literatura sobre las variables que tiene como respaldo un determinado problema
analizado, un conjunto de proposiciones que manifiesten relacion entre variables
estudiadas de forma deductiva. Tiene como finalidad principal generalizar y

normalizar resultados.

Vara (2008) cabe resaltar que el método es una serie de acciones que se toman
para llegar a un determinado objetivo que los investigadores se proponen (p.208).
Se desarroll6 mediante el método hipotético deductivo, por el planteamiento de
hipotesis sobre las posibles aseveraciones que dara la investigacion donde su
veracidad fue comprobada posteriormente por el andlisis del estudio Bernal (2010)
indica que la base de este procedimiento es dar fe o desmentir a una serie de
hipétesis planteadas, para redactar conclusiones que deben ser confrontados con
hechos. En este sentido la presente investigacion se apoy6 también en el marco

tedrico y datos recopilados para llegar a dichas conclusiones.

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo
La tesis se desarrollé bajo los estandares de tipo aplicado, ya que, se trabajé en
base a resolucion de problemas. Es util para tomar de decisiones como también
establecer politicas y estrategias; se centré de manera especifica en la manera de
llevar a la practica las teorias generales sobre las dos variables y su relacion. Para

dar otra perspectiva con respecto a lo planteado

3.1.2. Disefo
Vara (2008) Los disefios de investigacién son acciones a tomar y estrategias de
indagacion que se toman para dar por certeras conclusiones confiables a preguntas
de una investigacion, en este sentido son procesos consecutivos, estas dependen
del tipo de investigacion, la literatura planteada y la forma en que se obtendran los
datos a analizar. El disefio es no experimental esto da como deduccién a que las

variables independientes no fueron manipuladas con la finalidad de ver el efecto
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tienen una sobre otra y posteriormente ser analizadas. Se basa en la investigacion
de andmalas en su etapa nativa con la finalidad de ser analizadas, no se prepararé
deliberadamente una situaciéon en donde expone se expone a los individuos o
casos, en la indagacion no experimental las variables solo se manifiestan sin
posibilidad a manipularlas ya que no se tiene control directo sobre ellas y tampoco
es posible influir en ellas porque estas ya sucedieron al igual que sus efectos. Asi
mismo es transversal también llamada transeccional, porque los datos son
recopilados en un cierto periodo de tiempo Fernandez y Baptista manifiestan que
este tipo de corte tiene como fin observar las variables y estudiarlas para determinar
su relacién en un periodo de tiempo. De la misma manera es relevante mencionar
que el disefio que se tomo6 es correlacional por el estudio de relacion de las

variables a tratar.

El caracter del estudio fue correlacional, teniendo como fin primordial determinar
la correlacion entre el Employer Branding y los Millennials. Tradicionalmente solo
se analizan dos variables, pero también existen estudios de vinculos entre tres o
mas variables. Para llegar al objetivo de la investigacion los estudios
correlacionales primero miden cada una de las variables por separado,
posteriormente se cuantifican, analizan y se finaliza estableciendo vinculos. Tales
correlaciones se sustentan por hipotesis planteadas. Cabe resaltar que los estudios
correlacionales no explican que una variable sea causa de otra, sino la asociacion

de estas.

3.2. Variables y operacionalizacion

V 1: Employer Branding.

V 2: Los Millennials.
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Tabla 1

Operacionalizacion: variable Employer Branding.

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Factores
psicoldgicos
Cultura Comportamiento
: organizacional  grganizacional
El Employer Branding es la
. : Se elaboraron 9 preguntas de Cultura
necesidad que tiene una empresa 1ipo Likert que Sostenaan St 3
de gestionar su imagen corporativa PO que s g organizacional
convertirla en su marca relacion con las dimensiones: Estrategias d
y Imagen Corporativa, stra egl.a,s € 4
empleadora para reclutar a nuevos A : seleccion =
Employer comunicacion empresarial, : g
Brandin colaboradores y mantener a sus Revolucién de la informacion Reclutamiento Eetratenios d 5
: . : strategias de
g colaboradores existentes dandole . . i de personal 9 > 5 ©
B . \ El cuestionario elaborado sera retencion
énfasis al climay cultura . .
. . aplicado a trabajadores de "
organizacional, asegurando asi su . Induccion 6
. , Walon Sport, Independencia,
posicionamiento en el mercado 2020 c .
- . mpromi
laboral (Jiménez y Aguado, 2009). Imaaen 0 p 0 ) S0 7
ger organizacional
corporativa
Innovacion 8
Reputacién 9

Online
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Tabla 2

Operacionalizacion: variable Millennial.

Variable Definicion conceptual

Definicion operacional

tems Escala

Segun Datum Internacional
(2018) los Millennials son
personas nacidas entre
1980 y 200, tienen como
caracteristicas principales:
apego con la tecnologia,
necesidad por
autosuperarse y alto grado
de estrés oculto.

Millennials

Se elaboraron 9 preguntas de
tipo Likert que sostengan
relacion con las dimensiones:
tecnologia, desarrollo
personal y motivacion. El
cuestionario elaborado sera
aplicado a trabajadores de
Walon Sport, Independencia,
2020.

Dimensiones Indicadores

Redes sociales 10
Tecnologia Consumismo 11
Globalizacion 12
Oportunidades 13
Autosuperacion Adaptabilidad 14
Proactividad 15

Motivacion
, 16

extrinseca
Motivacion Motivacion 17

intrinseca
Necesidades 18

Ordinal
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3.3. Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion
La poblacién toda referencia al grupo de personas que comparten una 0 mas
cualidades que hacen los convierte en aparentemente homogéneos y permanecen
dentro de un espacio geografico que puede variar con el tiempo Bara (2008); la
presente tesis plante6 como poblacion a todos los trabajadores de la organizacion

Walon Sport que cuenten con los siguientes criterios:

e Criterios de inclusion: todos los individuos nacidos entre los afios 80 y 2000;
colaboradores que se encuentren laborando en la empresa Walon Sport.

e Criterios de exclusion: antecesores a los Millennials (generacién x) nacidos
entre 1965y 1979, sucesores a los Millennials (generacién z) nacidos entre

los afios 2001 y 2010, colaboradores de otras empresas.

3.3.2. Muestra
Bara (2008) es la unidad de analisis, son tomados y seleccionados por un
determinado método muestral, la muestra es un conjunto de la poblacion. Se tiene
en cuenta que la presente investigacion es cuantitativa y presenta una poblacion
de 22 personas las cuales tienen los criterios de inclusion antes mencionados, asi
mismo cabe resaltar que es una muestra censal, esto quiere decir que se tomara al

total de la poblacion de la cual se extraera la informacion para su respectivo analisis.

3.3.3. Unidad de anélisis
Sujeto que con caracteristicas que representaron la muestra y légicamente de la
poblacion que se analizd, la cual representaron todas las cualidades colectivas de
la muestra y esta Ultima pueda conformar la poblacién. Bajo lo expuesto se

determind a la unidad de analisis a las personas con las siguientes cualidades:

¢ Millennials que son individuos nacidos entre los afios 80 y 2000.

e Trabajadores de la empresa Walon Sport.

3.4. Técnica e instrumento de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnica
Consisten en plantear un conjunto de procedimientos generalizados sobre la

investigacion por las cuales se obtienen y estudian una serie de datos de interés
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con respecto a los objetivos planteados, la seleccion de algun tipo de técnica
depende directamente del tipo investigacion que se esté dando.

En tal caso, tomando como punto de partida el tipo de investigacion cuantitativa a
la que pertenece la presente la técnica seleccionada fue la encuesta que consiste
en realizar un ligado de interrogantes que fueron elaboradas con el fin de recopilar
datos sobre las personas selectas en la muestra, es la obtencion de datos con
interés de caracter socioldgico, es decir del grupo social estudiado, mediante la

interrogacion de sus miembros. Esta técnica permitio:

La obtencion de datos mediante una observacion indirecta de los hechos, es decir,
se tomaron a manifestacion de los encuestados mas no consto la veracidad de las
respuestas que manifestaron. La aplicaciéon masiva, con ayuda de la técnica de
muestreo seleccionada la cual accedié a su adecuada aplicacion y posteriormente
hacer extensivo los resultados. Tener en claro que el interés del investigador no es
el sujeto encuestado sino la poblacion a la que pertenece donde se vuelve a
mencionar la relacion que se tiene con la técnica de muestreo. La recoleccion de
datos sobre las dos variables con ayuda de sus dimensiones y estas a su vez
esquematizadas por dimensiones mediante la utilizacion de un solo instrumento y
en una sola oportunidad por cada unidad de andlisis. La recoleccién de datos fue
estandarizada esto quiere decir que la formulacion de las preguntas y las
indicaciones fueron igual para todos los sujetos.

3.4.2. Instrumento
El instrumento para obtener los datos ayudd a constar la informacién con la que se
hicieron los analisis, en tal sentido se pudieron dar de manera digital o escrita en
un papel, los datos se registraron de forma sistematica, de manera clara y en base
a la operacionalizacién de las variables. El instrumento utilizado fue el cuestionario
la cual consisti6 en la formulacion de 18 preguntas las cuales estuvieron
congruentes con el planteamiento de los problemas y las hipétesis. La relacion de

a las variables y el cuestionario se muestra la siguiente tabla:
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Tabla 3

Estructura de las variables, sus dimensiones y sus items con la que seran

estudiadas.
Variable Dimension ftem

Cultura organizacional 1-3

Employer Branding Reclutamiento de personal 4-6

Imagen corporativa 7-9
Tecnologia 10-12
Millennials Autosuperacion 13-15
Motivacion 16 — 18

El tipo de preguntas elaboradas son preguntas cerradas de seleccién simple, es

decir que cada una de ellas contiene categorias u opciones de respuesta siendo

delimitadas segun la escala de Likert mostrada a continuacion:

Tabla 4

Escala de Likert

Valoracion Designacion epitome
1 Total desacuerdo TD
2 Desacuerdo D
3 Indiferente I
4 Acuerdo A
5 Total acuerdo TA

Nota: Elaboracion propia segun Hernandez y Baptista (2014).
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3.4.3. Validez
La validez del instrumento de evaluacién se obtuvo mediante la aprobacion de
expertos y asegurarse de que las dimensiones a medir por el instrumento son
dominio de las variables de interés. Se entrega a partir de la valoracion de cada
item encontradas en el instrumento, el método consistid en observar cuantas
dimensiones integran a una variable y que items son partes de una dimension.
Expertos en la materia dieron su aceptacion después de haber analizado el
instrumento, dichos profesionales son Profesores de la Universidad Cesar Vallejo.

Tabla 5

Lista de validacion

PROFESIONAL ESTADO ESPECIALIZACION
DR. CARRANZA ESTELA Aplicable Investigador
TEODORO
MGTR. JOSE LUIS Aplicable Experto en la
MERINO GARCES materia
MGTR. JESUS ENRIQUE Aplicable Experto en la
BARCA BARRIENTOS materia

3.4.4. Confiabilidad
Fue la validacion del instrumento para dar confianza de la veracidad de sus
resultados y mas aun cuando son aplicados en reiteradas ocasiones con un
escenario similar a la primera aplicacion Bernal (2010). La seguridad de las
interrogantes se dieron gracias al Coeficiente Alfa de Cronbach que sefald la
homogeneidad de las preguntas pertenecientes al cuestionario, se desarroll6 la
prueba piloto, recopilando los datos de un total de 12 individuos, los cuales

presentaron cualidades similares a las unidades de analisis de la muestra.
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Tabla 6

Sinopsis de proceso de casos

N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 12 100,0

Nota: Programa estadistico SPSS Version 26

Tabla 7

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,836 18

Nota: Programa estadistico SPSS Version 26

Tras procesar la informacion en el programa SPSS se hallé que el Alfa de Cronbach
es de 0.836, al someter dicho digito en el baremo de confiabilidad ya mencionado
se deduce que el instrumento del presente trabajo tiene una FUERTE
CONFIABILIDAD.

3.5. Procedimientos
La presente tesis se dio a partir del planteamiento del problema al indagar por
ciertas necesidades en la empresa Walon Sport, se descubrié la carencia de 2
temas sumamente importantes fue asi que se plantearon las variables Employer
Branding y los Millennials teniendo como objetivo principal demostrar la relacion
gue tiene una variable con la otra; posteriormente se tomaron en total 6
dimensiones, fueron formuladas una serie de hip6tesis y para que estas queden
demostradas se sefialaron objetivos que es a donde va encaminada el proyecto,

para esquematizar toda esta informacion se elaboré una matriz de consistencia. En
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vista de la necesidad de tener evidencia sobre la importancia de las variables a
nivel nacional e internacional se sefialaron trabajos previos (tesis, articulos
cientificos, articulos de opinion, etc.) en donde se tomo una idea general del trato
de las variables que le dieron otros investigadores. A continuacion, se tomo
literatura que plasman los conceptos y generalidades de las variables y sus
dimensiones, tras un estudio sobre el tipo y el disefio de investigacion se tuvo
entendido que sera de caracter no experimental, correlacional, con corte
transversal, aplicado porque ira tras la resolucion del problema planteado. La
muestra poblacional tiene un total de 380 unidades de analisis las cuales fueron
sometidas a una técnica de muestreo, se elaboré un instrumento (en este caso un
cuestionario) en donde constan 20 preguntas que fueron puestas a juicio de
expertos y una vez obtenida la aprobacion se hizo una prueba piloto bajo los limites
de la escala de Likert. Se presentd la idea del proyecto manera verbal a un
representante de la empresa Walon Sport por parte del investigador donde expreso
el procedimiento que tendria la investigacion fue asi que se solicitd la entrega de
un documento de aceptacion por parte de un representante de la empresa tratada
donde da el consentimiento para realizar la investigacion sobre el problema hallado
en su sociedad mercantil, en esta consta el RUC de la empresa y la firma que da
mas realce y formalidad a dicho documento. Los cuestionarios fueron desarrollados
por Millennials de manera digital donde la unidad de analisis utiliz6 una
computadora, celular, Tablet, etc. esto por razones de seguridad dado el problema
de la pandemia mundial que se suscita, también se tuvo en consideracién el ahorro

de tiempo y dinero considerando la cantidad de la muestra.

3.6. Método de andlisis de datos
Primero, una vez que fue desarrollado el cuestionario al total de la muestra se
prosiguié a organizar y redactar toda la informacion recopilada creando asi una
base de datos que pueda ser reconocida facilmente el programa Excel (version plus
2019) y el programa SPSS (version 26.0).

Segundo, una vez obtenidos los resultados se disefiaron tablas de frecuencia segun
los objetivos planteados (objetivos generales y especificos) con la finalidad de

mostrar de manera resumida y ordenada los datos obtenidos.
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Tercero, para obtener la comprobacion de la hipotesis se utilizé el procedimiento
de Pearson ya que la investigacion tiene variables cuantitativas, ademas de esto
cantidad de la muestra es mayor a 30 sujetos y ambas variables son catalogadas

normales bajo al analisis de normalidad de Kolmogorov — Smirvov.

3.7. Aspectos Eticos
La ética de suma importancia ya que esta represento el valor que contribuira a la
sociedad y la ciencia, asi mismo las aplicaciones éticas del investigador fue tener
conciencia de las aspectos positivos 0 negativos que tendra la tesis para la
sociedad. Expuesto lo anterior se hace referencia de lo siguiente:

Se tuvo el consentimiento de los participantes quienes dieron a conocer su
aprobacion por medio de un consentimiento de sentido informado donde especifica:
los intereses del estudio, el uso de los datos proporcionados, la manera de difusion
de los datos y todos los detalles que ellos consideraron necesarios para poder
acceder su participacidon dentro de la investigacion. Cabe resaltar que la
herramienta de recoleccion de datos fue desarrollada de manera anoénima por la
que el investigador no mencionara los nombres de los participantes resaltando y
expresando categdricamente que todos los datos son privacidad de la investigacion
y que no se contemplara ninguna falta a los principios que el estudio demanda. Se
obtuvo el consentimiento de la empresa en donde se esta aplicando la investigacion
aceptando y respetando sus reglas, asi mismo teniendo por delante el concepto de
cooperacion por la que el investigador muestra respeto y cordialidad. Se entiende
de manera clara las limitaciones de la investigacion y sus muestras propias, los
resultados los resultados reportados de manera honesta siendo sensibles a los
efectos que esta puede producir. En la investigacion no cabe el racismo ni la
discriminacion al momento de recolectar los datos ni tampoco de difundir la
investigacién que l6gicamente sea con intereses de uso cientifico y en beneficio de

la sociedad.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis de los resultados descriptivos

Tabla 8

V1 EMPLOYER BRANDING (Agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
ACUERDO 20 90,9 90,9 90,9
TOTAL
Valido 2 9,1 9,1 100,0
ACUERDO
Total 22 100,0 100,0

Nota: Programa estadistico SPSS Version 26

Como muestran los resultados de los datos agrupados para la primera variable, en

total de personas encuestadas es de 22 unidades de andlisis, las respuestas con
mayor porcentaje de eleccion son ACUERDO (90.9%) y DESACUERDO (9.1%).

Tabla 9

V2 MILLENNIALS (Agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Lo
valido acumulado
ACUERDO 19 86,4 86,4 86,4
. TOTAL
Vélido ACUERDO 3 13,6 13,6 100,0
Total 22 100,0 100,0

Nota: Programa estadistico SPSS Version 26
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Como muestran los resultados de los datos agrupados para la primera variable, en
total de personas encuestadas es de 22 unidades de andlisis, las respuestas con
mayor porcentaje de eleccion son ACUERDO (86.4%) y DESACUERDO (13.6%).

4.2. Presentacion de la parte inferencial de la investigacion
Prueba de hipo6tesis general

a. Hipotesis a demostrar

HO: No existe relacion significativa entre el Employer Branding y los Millennials en

Walon Sport, Independencia, 2020.

H1: Existe relacion significativa entre el Employer Branding y los Millennials en

Walon Sport, Independencia, 2020.
b. Valores criticos

Si p-valor < 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula.

p = 0.000
c. Decision

p-valor (0.000) < 0.05 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
d. Conclusion

Existe correlacion entre el Employer Branding y los Millennials en Walon Sport,

Independencia, 2020.

Calcular el % de relaciéon entre el Employer Brandig y los Millennials.

PR=(0.796) (0.796) = 0.634 %= 0.634x100 = 63.4

Tabla 10

Correlacion entre las variables Employer Branding y Millennials en Walon Sport,

Independencia, 2020.
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V1 V2: Millennials

Employer (Agrupada)
branding
(Agrupada)
Rho V1: Employer Coeficiente de 1,000 , 796"
de branding correlacion
Spear (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
man N 22 22
V2: Millennials ~ Coeficiente de ,796™ 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

Nota: Programa estadistico SPSS Version 26

Pruebas de hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1
a. Hipotesis a demostrar

H1: Existe relacion significativa entre Clima Organizacional y los Millennials en
Walon Sport, Independencia, 2020.

HO: No existe relacion significativa entre Clima Organizacional y los Millennials en

Walon Sport, Independencia, 2020.
b. Valores criticos

Si p-valor < 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula.

p = 0.022
c. Decision

p-valor (0.022) < 0.05 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
d. Conclusion

Existe relacion entre Cultura Organizacional y los Millennials en Walon Sport,
Independencia, 2020. p-valor (0.022)
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Calcular el % de relacion entre Clima Organizacional y los Millennials

PR=(0.271) (0. 271) = 0.073 %= 0.073x100 = 7.3

Tabla 11

Correlacion entre la dimension Cultura Organizacional y la variable Millennials en

Walon Sport, Independencia, 2020.

D: Cultura V2:
organizacional Millennials
(Agrupada) (Agrupada)
Coeficiente
de 1,000 271
D: Cultura .
S correlacion
organizacional Sig.
(Agrupada) (bilateral) 022
Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente
de 271 1,000
V2: Millennials correlacion
(Agrupada) Sig.
(bilateral) 022
N 22 22

Nota: Programa estadistico SPSS Version 26

Hipotesis especifica 2
a. Hipotesis a demostrar

H1: Existe relacion significativa entre Reclutamiento de personal y los Millennials

en Walon Sport, Independencia, 2020.

HO: No existe relacion significativa entre Reclutamiento de personal y los Millennials

en Walon Sport, Independencia, 2020.
b. Valores criticos
Si p-valor < 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula.

p =0.044
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c. Decision
p-valor (0.044) < 0.05 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
d. Conclusion

Existe relacion entre Reclutamiento de personal y los Millennials en Walon Sport,
Independencia, 2020.
Calcular el % de relacion entre Reclutamiento de personal y los Millennials

PR=(0.417) (0. 417) = 0.174 %= 0.174x100 = 17.4
Tabla 12
Correlacion entre la dimensién Reclutamiento de Personal y la variable Millennials

en Walon Sport, Independencia, 2020.

D: V2.
Reclutamiento Millennials
de personal (Agrupada)
(Agrupada)
Rho de D: Coeficiente 1,000 417
Spearm  Reclutamiento de
an de personal correlacién
(Agrupada) Sig. : ,044
(bilateral)
N 22 22
V2: Millennials Coeficiente 417 1,000
(Agrupada) de
correlacién
Sig. ,044
(bilateral)
N 22 22

Nota: Programa estadistico SPSS Version 26
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Hipotesis especifica 3
a. Hipotesis a demostrar

H1: Existe relacion significativa entre Imagen Corporativa y los Millennials en Walon

Sport, Independencia, 2020.

HO: No existe relacion significativa entre Imagen Corporativa y los Millennials en

Walon Sport, Independencia, 2020.
b. Valores criticos

Si p-valor < 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula.

p = 0.000
c. Decision

p-valor (0.000) < 0.05 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
d. Conclusion

Existe relacion entre Imagen Corporativa y los Millennials en Walon Sport,

Independencia, 2020.

Calcular el % de relacién entre Imagen Corporativa y los Millennials

PR=(0.696) (0. 696) = 0.484 %= 0.484x100 = 48.4

Tabla 13

Correlacién entre la dimension Imagen Corporativa y la variable Millennials en

Walon Sport, Independencia, 2020.

D: IMAGEN V2:
CORPORATIV MILLENNIAL
A (Agrupada) S (Agrupada)

Rho de D: IMAGEN Coeficient 1,000 ,696™
Spearma CORPORATIV e de
n A (Agrupada) correlacio
n
Sig. : 0.000
(bilateral)
N 22 22
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D: IMAGEN V2.
CORPORATIV MILLENNIAL
A (Agrupada) S (Agrupada)
V2: Coeficient ,696" 1,000
MILLENNIALS e de
(Agrupada) correlacio
n
Sig. 0.000
(bilateral)
N 22 22

Nota: Programa estadistico SPSS Version 26
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V. DISCUSION

El objetivo principal que se tuvo fue determinar la relacion entre el Employer
Branding y los Millennials en la organizacién donde se realiz6 el estudio, es asi que
queda demostrada la relacion entre el Employer Branding y los Millennials en Walon
Sport, Independencia, 2020 (p-valor < 0.05), el Employer Branding es la necesidad
gue tiene una empresa de gestionar su imagen corporativa y convertirla en su
marca empleadora para reclutar a nuevos colaboradores y mantener a sus
colaboradores existentes dandole énfasis al clima y cultura organizacional,
asegurando asi su posicionamiento en el mercado laboral (Aguado y Jiménez
2009), en cuanto a la segunda variable planteada Datum Internacional (2018)
sefala que los Millennials son personas nacidas entre 1980 y 2000, tienen como
caracteristicas principales: apego con la tecnologia, necesidad por autosuperarse
y alto grado de estrés oculto. En contraste con los resultados de otras
investigaciones Villani (2017) indica que el desarrollo del Employer Branding esta
apenas comenzando, y que su influencia en el talento joven es grande en el
momento de reconocer a una organizacion. Al ser una investigacion con variables
relativamente nuevas y de poco estudio dentro del Peru la presente investigacion
tendra mucha relevancia social, dado que, el Employer Branding alin no se toma
con mucha importancia dentro las organizaciones y menos si se trata de una
organizacion en vias de crecimiento, por lo que requiere de mas énfasis ya que el
mundo empresarial cambia de manera apresurada; al ser un término nacido en los
Estados Unidos y posteriormente adoptado en Espafia dentro de Latinoamérica un
no se le toma la debida importancia. En cuanto a los Millennials, y como ya se
planteé en el marco tedrico, es una generacion de personas demasiado diversa
pero importante, ya que, representan dentro del Peru al 21% de la poblacién en
total (Ipsos 2019), esto quiere decir que en los afios préximos representaran la
mayor parte de la poblacién laboral y es de suma relevancia aportar conocimientos

en cuanto a esta generacion.

Como primera hipoétesis especifica delimitada demostrar que existe relacién entre
Clima Organizacional y los Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020 (p-
valor 0.022). Fernandez y Sanchez (1997) sostienen en cuanto a la cultura

organizacional que son las cualidades internas de una organizacion, siendo un
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sistema que posee significados en la cual existen creencias, normal, valores y
premisas que poseen los miembros de la empresa a la que pertenecen y que
permite ser distinguida al compararla con otras organizaciones. En cuanto a la
segunda variable con la que se comprobd la dimension Datum Internacional (2018)
sefala que los Millennials son personas nacidas entre 1980 y 2000, tienen como
caracteristicas principales: apego con la tecnologia, necesidad por autosuperarse
y alto grado de estrés oculto. Es asi que se presenta los resultados de Franco
(2018) que en su investigacion distingue los resultados que plasman que los
millennial encuentran distribuidos en un rango medio de satisfaccion cuando
presentan razones como la inestabilidad del trabajo y su vida laboral, afade
también que los millennials requieren de una cultura organizacional y un clima
laboral apropiado para laborar. Franco hace un especial énfasis a la innovacion de
la tecnologia, asi también como una cultura flexible para que se puedan sentir
atraidos por una empresa. Como factores desmotivantes se encuentran la falta de
flexibilidad horaria, trabajo rutinario y la falta de reconocimiento. Entonces es asi
qgue los resultados hallados tanto como en la presente como en el antecedente
planteado hacen énfasis a una relacion considerable en cuanto a la cultura
organizacional y los millennials, de esto dependera el clima organizacional y el
comportamiento que tengan los colaboradores ya que su necesidad de
autosuperacion hard que busquen una cultura organizacional en la que se les

permita sobresalir como profesional.

En cuanto a la siguiente hipétesis se concluye que existe relacion entre
Reclutamiento de personal y los Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020
(p-valor 0.044). El reclutamiento de personal es el proceso por la cual se atrae a
una empresa el talento y capital humano, es la manera en la que se buscan perfiles
para cubrir las carencias de las empresas y se tiene como objetivo “enamorar”
profesionales a los cuales ofrecer un horizonte a su vida profesional ofreciéndoles
un buen clima laboral y otras bondades Amo (2019). En cuanto a la segunda
variable Datum Internacional (2018) sefiala que los Millennials son personas
nacidas entre 1980 y 2000, tienen como caracteristicas principales: apego con la
tecnologia, necesidad por autosuperarse y alto grado de estrés oculto. En
comparacion los resultados Sanchez (2017) indica en su investigacion que hay una

amplia relacion entre el employer brandig y los millennials. Ademas, es de suma
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importancia plasmar dentro de las organizaciones un proceso de reclutamiento
ético, objetivo e implicado. En términos generales manifiesta que el clave todo esta
en darle mucho interés y relevancia a las necesidades de la nueva generacion
(Millennials) que equivale al mayor porcentaje del total con respecto a la demanda
laboral. Al mostrar la importancia de la relacion encontrada se puede hacer énfasis
a la cualidad que tienen los millennials que es el apego a la tecnologia que ellos
presentan, entonces la manera de reclutamiento que ellos presentan es
diferenciada de manera abismal por el reclutamiento que se tuvo hace afos atras

y estan mas atentos a un proceso de reclutamiento transparente.

Finalmente, el resultado de la dltima hipotesis se encontré existe relacion entre
Imagen Corporativa y los Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020 (p-valor
0.000). Sanchez y Pintado (2009) hablan de la imagen corporativa como la opinion
de los individuos con respecto a una sociedad mercantil, esta se forma por un
conjunto de acciones por parte de la organizacién y que en muchos casos varia
segun la opinién personal de cada persona. En cuanto a la segunda variable Datum
Internacional (2018) sefiala que los Millennials son personas nacidas entre 1980 y
2000, tienen como caracteristicas principales: apego con la tecnologia, necesidad
por autosuperarse y alto grado de estrés oculto. Entonces como antecedente de
otro trabajo Rosas y Hananel (2018) muestran gracias a su investigacion que la
imagen corporativa tiene una relacion positiva y directa con la reputacion
corporativa para los millennials en Lima Metropolitana dado que al tener una buena
imagen corporativa la reputacién que esta tenga se vera influenciada una con otra.
Se entiende de esta manera que la imagen corporativa de una institucion esta
estrechamente relacionada con la atraccion del talento millennial ya que estos
seran motivados a pertenecer a una institucion con una reputacion positiva y

reconocida dentro del mercado laboral.
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VI.  CONCLUSIONES
Primera: Se determindé que existe relacion entre el Employer Branding y los
Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020. El nivel de significancia hallado
para dicha afirmaciéon es de 0.000 la que es minimo a la ribera de error planteado
(0.05) por lo que se rechazd la hipotesis nula. Asi mismo el porcentaje de relacion
obtenido entre ambas variables tiene un valor de 63.4%.

Segunda: Existe relacidén entre Cultura Organizacional y los Millennials en Walon
Sport, Independencia, 2020. El nivel de significancia hallado es 0.022 la cual es
minuscula al margen de error planteado (0.05) por la cual se rechazoé la hipétesis
nula. De la misma manera se tenermind que el porcentaje de relacion entre

variables y dimension tiene un valor de 7.3%.

Tercera: Se afirma que existe relacion entre Reclutamiento de Personal y los
Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020. Bajo la significancia hallada que
es 0.044 la cual es menor al margen de error planteado (0.05) por lo que se rechazo6
la hipétesis nula. Igualmente se determind la relacién entre variable y dimension

expresado en porcentaje, en la cual se obtuvo un valor de 17.4%.

Cuarta: Se determiné gque existe relacion entre Imagen Corporativa y los Millennials
en Walon Sport, Independencia, 2020. Con ayuda del valor hallado de la
significancia que es de 0.000 la cual es menor al margen de error planteado
anteriormente en las condiciones la cual es de 0.05 por la cual se impugnoé la
hipétesis nula. Se obtuvo también el porcentaje de correlacién entre variable y

dimensioén la cual es de 48.4%.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera: Se recomienda a la empresa Walon Sport tener mas énfasis en cuanto a
su cultura organizacional debido a que sus colaboradores buscaran una institucion
en la cual tengan todas las facilidades de autosuperarse y seguir una linea de
carrera adecuada. De la misma manera la forma en la que se recluta a su talento
tiene que estar a la par con las nuevas tendencias que se muestran en el mercado
laboral, sabiendo que hoy en dia la tecnologia y los medios por las cuales se
ofrecen los puestos de trabajo son medios digitales y es donde se halla una mayor
cantidad de posibles trabajadores y los que se encuentran mas capacitados. Por
ualtimo, se alienta a la empresa a asumir mas importancia por su imagen corporativa
ya que al presentar una imagen adecuada, ya sea como ofertante de trabajo o algin
producto, las personas tendran la motivacion de ser parte de esta empresa. Es
necesario para la organizacién planificar y disefiar una estrategia de Employer
Branding capaz de cubrir las exigencias del mundo laboral de hoy en dia teniendo

en cuenta los puntos anteriormente planteados.

Segunda: Se exhorta a las empresas en vias de crecimiento darle mayor
importancia a el Employer Branding ya que al ser una tendencia que nacié en
Estados Unidos y posteriormente fue adoptada en Espafia dentro de Latinoamérica
no hay gran evidencia e importancia sobre este tema. De la misma manera se
remienda dar en énfasis a la generacion Millennial puesto que al ser una generacion
muy diversa es dificil conseguir su fidelizacion dentro de una empresa, pero que al

saber sus exigencias y forma de trabajo se puede conseguir un equilibrio laboral.

Tercera: A los estudiantes de la carrera de Administracién, desarrollar mas
estudios en cuanto al Employer Brandig y los Millennials, ya que, son temas te
tendencia dentro del mundo empresarial y no existen muchos antecedentes de
estudios por lo que es necesario como futuros profesionales impulsar y dar realce
a temas que aun no son conocidos por los empresarios que siguen en vias

tradicionales al manejar y liderar una organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1

WALON

*Afio de ls universalizacion de la salud”

El gue suscribe Julio Erasmo Sotelo Torre de la
empresa Walon Sport S.A. - distrite de Independencia,

Hace constar

Que, |a seforita Karol Jackelin Marifios Vergaray, identificada con DN
M. 72478038, estudiante de |a carrers de Administracion en la Universidad
Casar Vallgjo, sede Lima Norte tiene |8 autorizacién para aplioar los instrumentos
de recojo de informacién dirgido a los posibles trabajadores de la empress, con
respacio & su trabajo de investigacion ouyo titulo s& denomina “El Employer
Branding v los Millennials &n Walon Spor, Independencia, 2020

Se expide la presente a solicitud de |a persons interesada, para fines
que eslime conveniente

Independencia, 27 de junic dal 2020
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Anexo 2

EL EMPLOYER BRANDING Y LOS MILLENNIALS EN WALON SPORT, INDEPENDENCIA

Problema general:

¢De qué manera se relaciona
el Employer Branding y los
Millennials en Walon Sport,
Independencia, 2020?

Problemas especificos:

A.;Como se relaciona la
cultura organizacional y los
Millennials en Walon Sport,
Independencia, 20207

B.;.Como se relaciona el
reciutamiento de personal y
los Millennials en Walon
Sport Independencia,
20207

C. ;.Como se relaciona Ila
imagen corporativa y los
Millenniais en Walon Sport,
Independencia, 20207

[ Objetivo general

Determinar la relacion el
Employer Branding y los
Millennials en Walon Sport,
Independencia, 2020

Objetivos especificos:

A. Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y los
Millennials como Recurso
Humano en Walon Sport,
Independencia, 2020.

B. Determinar como se relaciona
el reclutamiento de personal y
los Millennials en Walon Sport,
Independencia, 2020

C. Determinar la relacion entre la
imagen corporativa y los
Millennials en Walon Sport,
Independencia, 2020.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Hipotesis General:
Existe relacion significativa entre el Employer Branding y los
Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020

Hipoétesis Especificas:

H1. Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
los Millennials como Recurso Humano en Walon Sport,
Independencia, 2020.

H2 Existe relacion significativa entre el reciutamiento de
personal y los Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020.

H3 Existe relacion significativa entre la imagen corporativa y los
Millennials en Walon Sport, Independencia, 2020.

Variable 1
EL EMPLOYEE BRANDING

El Employer Branding es la necesidad que tiene una empresa
de gestionar su imagen corporativa y convertiria en su marca
empleadora para reclutar a nuevos colaboradores y mantener a
sus colaboradores existentes dandole enfasis al clima y cultura
organizacional, asegurando asi su posicionamiento en el
mercado laboral (Jiménez y Aguado, 2009)

Variable 2

Segun Datum Internacional (2018) los Millennials son personas

nacidas entre 1980 y 200, tienen como caracteristicas

principales: apego con la tecnologia necesidad por

autosuperarse y alto grado de estrés oculto

2020

V. 1 EMPLOYER BRANDING

6.2 necesidades

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
I. Cultura 1.1 Identidad = total
organizacional organizacional | 1 desacuerdo
1.2 clima
Il. Reclutamiento de | organizacional 2 2=
1.3 cultura desacuerdo
personal PR 3
organizacional
3=
indiferente
lil. Imagen 2.1 seleccion de
corporativa personal = 4=
2.2 retencion de acuerdo
personal 5
2.3 induccién 5 = total
6 acuerdo
3.1 fuentes de
informacion 7
3.2 innovacion
3.3 reputacion
online 8
9
V.2 MILLENNIALS
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
IV. Tecnologia 4.1 redes sociales | 10 1 = total
4.2 consumismo 11 desacuerdo
V. Autosuperacion | 4.3 globalizacion | 12 -
desacuerdo
5.1 oportunidades | 13
VI. Motivacion 5.2 Adaptabilidad | 14 3=
5.3 proactividad 15 indiferente
6.1 motivacion 4=
extrinseca 16 acuerdo
6.2 motivacion 17 "
intrinseca 18 i = o)
acuerdo




Anexo 3

CUESTIONARIO

El Emplover Branding v Los Millennials

Por favor tomate un par de minutos para responder |as siguiente preguntas (ten en cuenta tu perspectiva
laboral).

Las personas permancecen en un puesto de trabajo porgue estan ligados emocionalmente 3 este.
TOTAL DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
ACUERDO

TOTAL ACUERDO

El clima organizacionul ¢s lo primero que me fi%n cuando [CNZ0 N NUCVO rrahajo. *
TOTAL DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
ACUERDO

TOTAL ACUERDO

lomo mucha imporeancia a los valores. actitudes v rradiciones que riene la empresa a L que pertenezco. *
TOTAL DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
ACUERDO

TOTAL ACUERDO
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