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Resumen
La investigacion tuvo como objetivo general, determinar la influencia de la identidad
Organizacional en la rotacién de personal de la empresa Construcciones y Servicios
Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos,2020. Las estrategias metodoldgicas
empleadas han sido enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte
transversal, nivel descriptivo explicativa, tipo aplicada y método hipotético
deductivo. La poblacion estuvo conformada por 50 trabajadores. Los datos fueron
obtenidos a toda la poblacion mediante la técnica de encuesta y se utilizd un
cuestionario de 20 items, el mismo que ha sido validado por juicios de expertos y
tiene una alta confiabilidad; De acuerdo a la prueba de hipétesis se obtuvo como
resultado un coeficiente de correlacion de R de Pearson de -0,969y Sig.0.000;
demostrando que existe se cumple la hipdtesis alterna; por lo que se concluye que
existe influencia significativa entre la identidad organizacional en la rotacion de

personal.

Palabras clave: Competencia, Destrezas, Proactivo y Productividad.
Abstract

The general objective of the research was to determine the influence of the
Organizational identity in the staff turnover of the company Construcciones y
Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020. The methodological
strategies used have been a quantitative approach, a non-experimental cross-
sectional design, an explanatory descriptive level, an applied type and a hypothetical
deductive method. The population consisted of 50 workers. The data were obtained
from the entire population by means of the survey technique and a 20-ltem
questionnaire was used, which has been validated by expert judgments and has high
reliability; According to the hypothesis test, a Pearson R correlation coefficient of -
0.969 and Sig. 000 was obtained; showing that it exists the alternative hypothesis is
fulfilled; Therefore, it is concluded that there is a significant influence between
organizational identity in staff turnover.

Keywords: Competence, Skills, Proactive and Productivity.
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l.  INTRODUCCION

A nivel internacional segun la BBC News and Current Affairs (2020), nos menciona en
america latina los paises estan haciendo grandes estimulos para que los negocios
vuelvan a reactivarse. En la mineria por ejemplo se tomaron medidas de seguridad
ante la pandemia entre esas medidas es el disefio de rotaciones de turnos, medida
gue se ha tomado como proteccion para la salud de su personal, tomado diversas
medidas de seguridad que cada pais ha disefiado, buscando retener a sus
trabajadores y se sientan seguros dentro de la empresa, debido que son considerados
como una poblacién vulnerable, por los frecuentes caos de enfermedades, las grandes
empresas mineras, ya que estan preocupadas en dedicarse en mejores su relacion y
su productividad.

En el contexto nacional, a diferencia de otros paises en el Peru las pequefias empresas
mineras no consideran a la identidad organizacional como una herramienta de gestion,
debido a que se busca satisfacer las necesidades del cliente, cumpliendo con la obra
en el tiempo establecido, sin importar los medios para realizarlos, es debido a ello que
existe una gran fuga de talentos y por ende un indice constante de rotacion de
personal.

Segun el Instituto Peruano de Economia (2020). Debido a las medidas estrictas
tomadas por los paises del Mundo afectados por el COVI-19, nos han presentado una
desaceleracion en la demanda de minerales, afectando principalmente al sector
exportador. Siendo China uno de los paises que mas se exportan, un 45% de la
exportacion se vendria afectada y el 70% de cobre de igual manera.

Por ello el MEF, reconoce que muchos negocios de diferentes rubros debido al cierre
prolongado de sus negocios se han visto perjudicado, debido a alas medidas de
implementacion para reducir la transmision del virus, los gobiernos dictaron normas
gue obligaron a la poblacién a un confinamiento domiciliario paralizando toda actividad
econdmica minera. Generando grandes indices de rotacion de personal, lo que
contribuyo a que muchos trabajadores terminene retirandose, y optando por otras

empresas donde les brinde todas las condiciones de seguridad para seguir laborando
(p-10).



En el contexto local; La empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex
S.A.C., es una empresa que tiene 4 afios en el rubro de la mineria, sin embargo, uno
de los principales problemas que ha aquejado la entrega de los productos, es el indice
de rotacién de personal que se ha venido presentando en los ultimos 3 afios, donde el
personal se iba de forma inesperada, a pesar que se le asignaba un poco mas su
remuneracion. Viéndose reflejado ademas la inseguridad en él trabaja, ya que es en
el tiempo de la pandemia, que se ha observado una inseguridad, por su bienestar
laboral y fisico, presentandose fuga de grandes talentos, ya que no se sienten
comprometidos con la empresa, ya que han optado por otras empresas del mismo
rubro, por lo que se ha observado que el personal no se siente identificado, ya que no
han podido adecuarse al cambio, es debido a ello que se ha incrementado los costos
en reclutamiento de personal.

Por todo lo expuesto considero de suma importancia desarrollar la investigacion con
la finalidad de determinar la influencia de la identidad organizacional con la rotacion
del personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C;
asimismo, contribuir con la satisfaccion del personal y en consecuencia disminuir
significativamente la rotacién; con dicho propésito a continuacion planteamos los
problemas general y especificos siguientes.

El Problema general es ¢Cudl es la influencia de la identidad organizacional en la
rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex
S.A.C., Los Olivos, 20207, problemas especificos: (a) ¢, Cual es la influencia de la
identidad organizacional en las causas internas de la rotacion de personal de la
empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 20207 (b)
¢, Cual es la influencia de la identidad organizacional en las causas externas de la
rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex
S.A.C,, Los Olivos, 20207.

La Justificacién del estudio es como sigue: Tedrica: Se revisaran las tedrias existentes
referidas a las variables de investigacion siendo la teoria de dos factores y la teoria de
Herzberg. Metodolégica: se ha disefiado un instrumento para obtener datos,
convirtiéndose en una herramienta de medicién para las dos variables Identidad

Organizacion y Rotacion de Personal, los mismos que podran servir para otras



investigaciones, asi mismo contribuye con la definicion de las variable objeto del
presente estudio y su influencia. Practica: La investigacion del estudio en las
implicancias de las practicas tiene la finalidad de solucionar los problemas a través de
las recomendaciones pertinentes, permitiendo resolver los problemas identificados en
el contexto de estudio, y en otras caracteristicas similares. Objetivo general: Determinar
la influencia entre la identidad Organizacional y la rotacion de personal de la
empresaConstrucciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020.
Obijetivos especificos: (a) Detreminar la influencia entre la identidad organizacional y
las causas internas de la rotaciébn de personal de la empresa de la empresa
Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020 (b)
Determinar la influencia
entre la identidad organizacional y las causas externas de la rotacién de personal de
la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020.
Hipotesis general: Identidad Organizacional influye significativamente en la rotacion de
personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los
Olivos, 2020. Y las siguientes Hipétesis especifica: (a) La identidad organizacional
influye significativamente en las causas internas de la rotacion de personal de la
empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020. (b)
La identidad organizacional influye significativamente en las causas externas de la
rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex
S.A.C., Los Olivos, 2020.
ll.  MARCO TEORICO
A continuacién, mencionaremos los siguientes articulos considerados como
antecedentes de la variable Identidad organizacional, a nivel internacional, tenemos lo
siguiente: Vogt & Lourenco, M. (2017), el presente articulo tuvo como objetivo analizar
como identidad y cultura influyen en las organizaciones. En cuanto al objetivo la
investigacion fue exploratoria, cuantitativa, se empleé un modelo en base a una
formula econométrica, donde se discriminaron factores, encontrdndose 4 factores de
identidad y 6 factores de cultura, de un analisis de 37 estudiantes que fueron
encuestados, Resultados; se discrimino de los 10 factores en base a su valor de
significancia, encontrando 3 factores importante para medir la identidad y la cultura,
sistema de valores, imagen y su ambiente, se concluyd; existe una comprension de
3



los aspectos de la identidad y la cultura de las organizaciones, el cual a través de la
investigacién se pude llegar a medir a través de tres factores, sistema de valores,
imagen y ambiente, también se determiné que el proceso de identificacidn no siempre
es consciente para el individuo, sin embargo una vez que la cultura influye en una

organizacion se llega a establecer una identidad.

Gonzales y Uribe (2018), el articulo tuvo como objetivo, comprender la construccion
de la identidad organizacional de la empresa Comercial Nutresa S.A.C, Se emple6 un
estudio descriptivo, explicativo e interpretativo, Resultado: a través de la organizacion
de los datos donde se emple6 una encuesta dirigida a mandos medios, compuesta por
25 colaboradores, en el que se disefid tres categorias importantes Reconocimiento,
Seguridad y Transcendencia, determinando que son los constructos que posibilitan la
existencia de una identidad organizacional de los mandos medios en la comercial
nutresa, se concluyé: que los procesos de institucionalizacion son promovidos por la
direccion, en el que se dispone de un ejercicio autoritario, por lo que se ve deficiencia
en los procesos, ya que los colaboradores de la organizacién no se siente parte de la
empresa , propiciando de un identidad organizacional incorrecta, por lo que a través
del modelo se busca medir tres puntos importantes, conocer que es lo que la
organizacion piensa de ella (Reconocimiento), de qué manera generan una
satisfaccion (Seguridad), y que lo que es esperan que los colaboradores visionen de

ella (transcendencia)

Hasani, Saeed, & Saman (2018), el objetivo de la investigacion fue estudiar la
Identidad del marco del conflicto organizacional, se emple6 una encuesta a 234
colaboradores de la universidad de Azad, se emple6 una estadistica descriptiva
inferencial, Resultado; para poder detectar las dimensiones que causan un conflicto
organizacional, empleandose un analisis factorial, llegando a identificar 10 factores, en
base a la comparacion de los resultados de su diferencia significativa, se encontraron
los diferentes factores; incompatibilidad, valores y creencias, conflicto de roles,
problemas de comunicacién, reglas ambiguas, conflicto de autoridad, situacién de
evaluacion y recompensa, estrés laboral, conflicto de tareas y deficiencia de

informacion. Conclusion; se llega a concluir la organizacion debe de gestionar los



conflictos, para que cada persona pueda llegar a estar involucrada con el trabajo, por
lo que a través de los resultados se pudo establecer un modelo en base a 10 factores,
por lo que se recomienda que los gerentes tengan como objetivo disminuir los

conflictos en base al disefio de un plan estratégico.

Al respecto Montoya (2016), en su articulo de investigacion se tuvo como principal
objetivo lograr incrementar el nivel de identificacidn organizacional en una institucion
netamente dirigida por mujeres. Buscando mejorar la cultura organizacional y una
mayor apreciacion a dicha cooperativa dirigida por mujeres. La metodologia fue
descriptiva — influencia, disefio no experimental, no longitudinal, de tipo practico —
aplicada, la poblacion de estudio fueron las mujeres que trabajan en el mando
administrativo dentro de la cooperativa (68 mujeres de las diferentes areas), el
resultado nos muestro que es uno de las primeras aproximaciones de tipo empirico y
gue se puede lograr ampliar muchas (experimental por su necesidad de cubrir mas la
investigacion del caso). Donde se resalta sobre todo la cultura empresarial, los valores
y el vinculo que se identifica con las colaboradoras con la organizacion de manera
positiva. De los resultados obtenidos se logra concluir que las direcciones
empresariales realizadas por las mujeres son de un sentido mas de pertenencia hacia
a la empresa, donde se constituye un compromiso y espiritu de solidaridad con la

cooperativa, asimismo formando una identidad organizacional.

Por lo tanto, Fernandez y Useche (2016), la presente investigacidon tiene como principal
objetivo priorizar la conducta humana, para luego dar una respuesta rapida sobre dicha
conducta de pertenencia a un grupo de trabajo y su influencia directa con la cultura
organizacional, que es difundida por la alta direcciébn en las organizaciones. La
metodologia es pragmatica — aplicada, de enfoque cuantitativo no experimental de
caracter no longitudinal, de nivel explicativo. Por ser cuantitativo se tomé una muestra
de 140 colaboradores de las tres sucursales de la organizacion que aportaron con
responder las diferentes preguntas en escala Likert. Los resultados fueron favorables
respecto a la hipétesis y que estuvo enfocado a las diferentes teorias como parte del

sustento que refuerza la investigacion. Del cual no permitié concluir y confirmar que la



identidad sumada a la preocupacién hacia los demas dentro de la organizacion, son
necesarios para incrementar la relacion humana y asimismo la comunicacion en la

organizacion.

En base a ello, Avendafio (2018), el presente articulo tuvo como finalidad dar un
analisis sobre la identidad organizacional desde el punto de vista del enfoque
Toyotismo, el método que propuso cambios en décadas pasadas del afio setenta del
ciclo pasado. La metodologia fue de tipo aplicativo, de disefio no experimental de
contraste no longitudinal, descriptivo — cuantitativo, la poblacion estuvo compuesta por
95 colaboradores, que dieron como respuesta sobre los resultados obtenidos que la
identidad organizacional desde el modelo Toyotista, la conceptualizacion los
trabajadores y las funciones que cada uno tiene dentro de su area pues el modelo
comprendio que existe una necesidad de identificacion por parte de cada uno de los
integrantes dentro de la organizacion. Se concluyé que existe una necesidad de
identificacion organizacional y que los objetivos excelencia a momento justo, es una
filosofia que le caracteriza a una organizacion a largo plazo. El enfoque propone
trabajar sobre la disciplina, respeto y valores dentro de la empresa, que es una
cualidad rescatable y que aporta.

Por tal motivo para, Contreras y Hernandez (2016), el objetivo principal del articulo fue
analizar el impacto de los antecedentes tedricos y su cumplimiento con la identidad
organizacional, ver si aporta de manera positiva a una realidad problemética dentro de
la organizacion. El método fue descriptivo — explicativo, de tipo aplicado, no
experimental, hipotético — descriptivo y cuantitativo, la muestra estuvo conformada por
52 participantes, que apoyaron a la investigacion y dieron como resultado positivo la
relacion, identificacion e interaccion con los conceptos intelectuales que son
indicadores medibles y cumplen como soporte de conocimiento que se puede aplicar
a una realidad problematica y buscar su solucion. Se concluyé que, al intentar
responder las diferentes preguntas, lograremos generar en los individuos una

aceptacion de cualquier propuesta de solucion brindada por un marco teérico que la



respalde o un antecedente cientifico corroborado, investigacion real — social que
interactla adaptable y perdure con una necesidad de ayuda o solucién de un caso.

Garcia (2016), el objetivo del articulo dentro del planteamiento del estudio estuvo
dirigido a lograr determinar si a través de las actividades incorporadas dentro del
programa sobre la cultura organizacional contribuye el desarrollo de las politicas de la
institucion, su mision y vision. Se empled una investigacion de método hipotético —
deductivo, nivel explicativo, disefio experimental, de enfoque cuantitativo, la muestra
para la investigacion fue aplicada a los colaboradores de la institucién en estudio, que
estuvo conformada por 50 trabajadores. Del cual se obtuvo resultados logrados
indicaron que es necesario interiorizar a cada uno la mision y la visién organizacional,
que fortalezca el compromiso de manera total. Se concluyd que es necesario
programar de manera sistematica la cultura empresarial con ello construir de manera
interactiva la ambicién de logro institucional que permite adherirse a la vision
empresarial, asimismo lograr una percepcion positiva sobre la identidad organizacional

en todos.

Asi mismo para Pepe (2016), el objetivo del articulo de la investigacion fue mantener
y definir un tipo de identidad organizacional fuerte. Donde las empresas lograron
desarrollan un buen vinculo con el mercado global tendiendo una red de mercado
satisfactorio a la demanda a los diferentes productos que se brinda. Se empleé la
metodologia de tipo aplicada — practica, de nivel descriptivo — explicativo, disefio pre
— experimental, enfoque cuantitativo, el estudio presento una muestra de 72
colaboradores, que aportaron con informacién a la investigacion. Respondiendo a las
diferentes preguntas sobre la principal identidad organizacional que se debe aplicar
para la empresa, que han sido sugeridos por los diferentes articulos cientificos en los
tres dltimos afios. Se concluyd que la investigacion aporta con informacién sobre las
investigaciones anteriores y que estan expuestas por las diferentes publicaciones y
que han aportado a las diferentes organizaciones que estan dispuestas a ser
dindmicas y competitivas, estableciendo en la empresa una identidad organizacional y

una alta imagen empresarial.



En concordancia Salazar (2017), el estudio busc6 como objetivo orientar mediante un
manual de cultura (politicas) incrementar la identidad institucional. Es necesario
orientar a los colaboradores a identificarse a la institucion por medio de las politicas de
trabajo. Asimismo, la metodologia para esta investigacion es de nivel descriptivo,
experimental — longitudinal. Para el estudio y su propuesta por medio del manual se
tomd una poblacion de 50 ejecutivos de distintas empresa PyMes, que aportaron con
su experiencia en el campo de manejo de personas dentro de la organizacion, la
investigacién concluye que es primordial describir que la cultura mas la comunicacion
dentro de las organizaciones son de vital importancia dentro de la gestion empresarial
y se necesita reforzar mejores lazos donde se debe escuchar las necesidades de los
colaboradores, mejorar algunos de sus procesos, motivar y comprometerlos mas en

beneficio de la organizacién y también de ellos.

Asi mismo Gualavisi y Oliveri (2016), el estudio considero como objetivo principal es
comparar como es el comportamiento de las organizaciones ante los factores
econdémicos y demograficos para estudiar a sus colaboradores ante la repentina
rotacion de muchos de ellos e incrementar antigiiedad de sus colaboradores por medio
de la identidad y buena relacién con cada uno de ellos. EI método es cuantitativo, de
tipo aplicada, no longitudinal, descriptivo. La poblacién estuvo conformada por 20
empresas a nivel regidon Lima, donde participaron un total de 62 ejecutivos, para dar a
conocer bajo su experiencia, cual es la mejor forma de retener los talentos dentro de
la empresa. Del estudio se concluy6 que existe una necesidad de promover un clima
de estabilidad en el trabajo que garantice su proteccién en el trabajo. Ello depende en
gran parte de la direccion, pero si un colaborador desea retirarse por una mejor oferta
podemos pedir su retencidén y si el desea aun retirarse entonces se concilia entre
ambos y se cierra con una gratitud de ambas partes y se trabaja para reclutar un nuevo

talento del mercado laboral.

A continuaciéon, mencionaremos los siguientes articulos considerados como

antecedentes de la variable Rotacion de personal, a nivel internacional, tenemos lo



siguiente: Diaz (2016), la investigaciéon tuvo como objetivo lograr determinar la
influencia de la identidad organizacional respecto a la rotacién de los colaboradores,
el estudio se focalizo en una empresa de suministro de productos en acabados y
construccion. La investigacion es de nivel descriptivo - cuantitativo, tipo practica o
aplicada, no experimental. La muestra estuvo conformada por 134 colaboradores. Los
resultados demostraron que la rotacién de trabajador esta por el bajo nivel de
motivacion, el nivel del trato y la responsabilidad del trabajador. Se concluy6 que el
talento humano se encuentra desmotivado y con un bajo nivel de identidad
organizacional, por el cual se aconseja la creacion de un plan que ayude a incrementar

la identidad en los colaboradores, lo cual motivara su desempeiio.

Asi mismo, Rios (2016), en base al articulo, para estudio de campo se buscé como
objetivo proponer la construcciéon de un modelo respecto a la identidad organizacional,
donde se ha transferido un modelo de apoyo funcional que se dinamico y se centre en
la competitividad y eficiencia. Metodolégicamente la investigacion fue descriptiva —
explicativa. Tipo practico o aplicada, de disefio no experimental, la muestra estuvo
conformado por los 87 trabajadores. Se obtuvo como resultado que el proceso descrito
en el modelo se adapt6 y aportd al estudio, aunque no logré satisfacer en su totalidad
sobre la solucion total del problema. Se concluyo que la identidad organizacional son
un conjunto de diversas caracteristicas que deben ser acogidas por cada uno
individuos que participan dentro de la organizaciéon (Direccion, técnico, operativo,

terceros, etc.), ya que se busca un afecto mutuo en cada uno.

Campos, et al (2019), el estudio considero como objetivo principal es comparar como
es el comportamiento de las organizaciones ante los factores econdmicos y
demograficos para estudiar a sus colaboradores ante la repentina rotacion de muchos
de ellos e incrementar antigledad de sus colaboradores por medio de la identidad y
buena relacién con cada uno de ellos. El método es cuantitativo, de tipo aplicada, no
longitudinal, descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 20 empresas a nivel
region Lima, donde participaron un total 30 eneferemeros, para dar a conocer bajo su
experiencia, cual es la mejor forma de retener los talentos dentro de la empresa. Del



estudio se concluyé que existe una necesidad de promover un clima de estabilidad en
el trabajo que garantice su proteccion en el trabajo. Ello depende en gran parte de la
direccion, pero si un colaborador desea retirarse por una mejor oferta podemos pedir
Su retencion y si el desea aun retirarse entonces se concilia entre ambos y se cierra
con una gratitud de ambas partes y se trabaja para reclutar un nuevo talento del
mercado laboral..

Fuchs y Torres (2016), se menciono como proposito analizar el comportamiento de la
incidencia de la cultura en la rotacién de personal. El método es cuantitativo, de tipo
aplicada, no longitudinal, descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 20
empresas a nivel region Lima, se concluyd que existe una necesidad de promover un
clima de estabilidad en el trabajo que garantice su proteccion en el trabajo. Ello
depende en gran parte de la direccién, pero si un colaborador desea retirarse por una
mejor oferta podemos pedir su retencidn y si el desea aun retirarse entonces se concilia
entre ambos y se cierra con una gratitud de ambas partes y se trabaja para reclutar un
nuevo talento del mercado laboral.

Segun Osorio (2017), la investigacion buscé responder a su objetivo de como influye
el climay a la rotacion del personal. El clima en las organizaciones son aspectos claros
relacionados con la cultura que promueve los directivos y de ello dependen el nivel de
rotacion organizacional. Dentro de la investigacion se emple6 el método hipotético
deductivo, disefio no experimental y tipo aplicada. La muestra estuvo conformada por
114 personas que laboran de Panana del nivel técnico — operativos y estuvieron
conformes con aportar a la investigacion planteada. Donde los resultados fueron
optimos pues responden a la hipétesis general de manera satisfactoria y asimismo
dichos resultados permiten concluir que las dimensiones de rotacion predominan ante
el clima organizacional pues se determiné g si influyen y aportan de manera positiva a

la investigacion.
Por tal motivo Cainicela y Pazos (2016), el estudio propuso como objetivo primordial

identificar la influencia existente entre la satisfaccién, rotacion de lo colaboradores y

compromiso de los directivos, los cual un tema primordial dentro de toda organizacion.
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La metodologia fue de tipo aplicada, no experimental, nivel explicativo, enfoque
cuantitativo que estuvo conformado por 150 colaboradores talentosos que fueron
encuestados. Se rescata resultados positivos y negativos de la investigacion pues por
un lado se busca reducir la rotacion como objeto de estudio principal, incrementar el
compromiso e identidad organizacional entre los colaboradores y directivos, logrando
una satisfaccién en el trabajo de manera muy positiva. De la investigacion se concluyo
gue es necesario mejorar un mejor vinculo entre los directivos y su personal de apoyo
en las diferentes areas asimismo los trabajadores buscan una mejor seguridad, ser
protegidos dentro de sus areas de trabajo, mientras los directivos buscas mayor
competitividad y productividad.

Chaparro, Guzman, Naizaga y Ortiz (2015). En su obijetivo identificar los factores que
originan la rotacion de personal auxiliar en odontologia, se realiz6 una encuesta a 22
trabajadores, metodologia, descriptiva-explicativa, se llegé a emplear un analisis de
regresion lineal multiple donde se lograron identificar cuatro categorias de analisis.
Resultados; se llegaron a identificar cuatro categorias a través de un analisis de
regresion multiple, que son condiciones laborales, socializacion del ambiente de
trabajo, entorno familiar e incentivos, siendo las causas que determinan la rotacion de
personal en el personal de odontologia, conclusiones-, las condiciones laborales son
el factor que mas incidencia tiene en la rotacion de personal, entre ellas las malas
relaciones entre los auxiliares y jefes inmediatos, generando una falta de armonizaciéon

entre el trabajo.

Pérez (2019), en su articulo de investigacion se tuvo como objetivo determinar las
causas que llegan afectar la rotacion de personal en la empresa INIAP, la investigacion
es de tipo aplicad, no experimental, se empled una encuesta a 100 trabajadores y su
método fue descriptivo explicativo, analitico sintético, en el cual se labord un
cuestionario con 24 preguntas. Resultados; el 55% de los trabajadores consideran que
el rendimiento individual afecta la productividad, por lo que se ha incrementado el
indice de rotacion, debido a la contante rotacion de personal, o que ha llevado a un

bajo rendimiento, asi mismo un 48% mencionan la falta de comunicacion, un 53%
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clima laboral conflictivo y un 47% demuestran una insatisfaccion, factores que ha
hecho que muchos colaboradores dejen su trabajo, sin embargo un 71% consideran
gue sus competencias laborales no se llega ajustar al requerimiento de los puestos.
Conclusion, el principal problema por lo que se ha incrementado la rotacion en la
empresa, es debido a que los trabajadores no han analizado sus competencias
laborales con los requerimientos de los puestos, llevando a un rendimiento bajo,
recayendo en incumplimiento del perfil, y esto debido a que el proceso de seleccion

fue mas por lazos sentimentales que por conocimiento.

Maliza, y Bastidas (2019),el articulo tuvo como objetivo analizar el efecto de la carga
laboral y la rotacion en la productividad de los servidores judiciales en el consejo de la
judicatura de Rios, metodologia, longitudinal, no experimental, descriptivo, explicativo,
Resultados, se llegd a determinar que las causas que originan una mal productividad,
se debe a que los 112 trabajadores tienen un mal amiente, las condiciones laborales
no son las adecuadas, asi como existe una sobrecarga laboral, debido a la falta de
personal, para el trabajo administrativo un 75% demostraron, que para cumplir sus
metas se quedan 12 horas al dia trabajado, asi mismo coinciden que el tiempo
establecido es muy corto para su labor, y un 89% consideran que no existe un
cumplimiento de plus planes redactados en el planificacion de las actividades,
existiendo una to grado de desorden y de irresponsabilidad por parte de todos, en el
momento de asumir errores, Conclusién; a pesar de los grandes efectos del carga
laboral y rotacion laboral, se ha cumplido con los objetivos aunque con cierto retraso,
por lo que se concluye que el efecto es de forma negativo, con respecto a la
productividad, por lo que se labor6 un plan disefiado con el Smart, donde se
recomendo redisefiar un planificacion y una mejora continua de las actividades, para

mejorar la gestion publica y de esta manera la calidad.

Con respecto a las tesis internacionales de la primera variable Identidad organizacional
tenemos:
Antezana (2019), el objetivo fue analizar la dispersion de la identidad organizacional

en la comunicacion de las organizaciones, descriptiva- explicativa, enfoque
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cuantitativo, resultados, se realizdé un analisis de regresién multiple donde se pudo
discriminar de 14 factores 3 factores que ayudan a incidir en la comunicaciéon de la
organizaciones, dispersion de vision y misio, cultura organizacional e identidad grafica
visual, se concluyo; La dispersion como estado de la identidad corporativa tiene
consecuencias en los procesos de comunicacion interna y externa, pues transmite
mensajes contradictorios y genera imagenes distorsionadas que confunden a los

publicos.

Restrepo (2016), su objetivo fue analizar la influencia entre la identidad corporativa en
el desempefio laboral de los servidores publicos del Municipio de Medellin.
Metodologia, descriptivo explicativo, analisis no experimental de enfoque cuantitativo,
resultados; a través de un andlisis de regresion lineal se pudo determinar cuatro
factores que influyen en el desempefio laboral tales como, comunicacién, cultura e
imagen, cuyos valores de correlacion fueron: 0,847, 0,659, 0,569 a diferencia de
trabajo en equipo, marca y competencias laborales cuyos valores fueron 0,365, 0,471,
0,123, determinado que son factores que no tienen mayor incidencia en el desempefio
laboral en el presente estudio. Concluyendo la identidad corporativa influye de manera
positiva en el desempefio labroal del Municipio de Medellin, deduciendo que el factor
de imagen permite una mejor percepcion de los directivos cual es el nivel de imagen
que tienen los trabajadores frente al municipio en donde los patrones de conducta son
los que tienen una mayor influencia en la identidad organizacional

Con respecto a las tesis nacionales de la primera variable lIdentidad organizacional

tenemos:

Con respecto a las tesis internacionales de la primera variable Rotacion de Personal
tenemos:

Jiménez y Mosquera (2017), su objetivo fue analizar la incidencia del clima
organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores del departamento
financiero en una entidad publica, metodologia, investigacion exploratoria, descriptiva
explicativa, se elaboraron 32 trabajadores, Resultados; se pudieron detectar factores;
condiciones fisicas, trabajo de equipo, liderazgo, equidad, toma de decisiones,
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delegaciéon de responsabilidades y comunicacion, de mayor incidencia en el
desempefio laboral, Conclusion; el clima organizacional llega a influir de forma positiva
en el desempeio laboral, para ello es necesario plan de mejora, para mejorar la
comunicacion, la toma de decision, la responsabilidad y liderazgo, por ello se propone
realizar un plan operativo anual, tomando en cuenta los factores que inciden en la

desempeiio laboral..

Con respecto a las tesis nacionales de la primera variable Rotaciéon de Personal

tenemos:

En este contexto mencionaremos la siguiente teoria cientifica en cuanto a la variable
Identidad Organizacional tenemos: Teoria de las Relaciones Humanas o
Humanistica. Segun Chiavenato (2013) Esta teoria fue desarrollada por Elton Mayo,
luego de una serie de estudios en una plata eléctrica llamada Hawthorne de la Electric
Company, concluyeron que no existe una relacion entre la eficacia y la condicion
laboral que tenian los trabajadores y esto debido al a carencia de medios tales como:
remuneracion, horarios, etc., Se logré demostrar que para incrementar la productividad
es necesario, ponerle la debida atencién al empleado, para ello se debe de motivar,
trabajar en equipo y evitar una jornada de trabajo sin beneficios. Esta teoria fue
basicamente un momento de oposicion a la teoria clasica, ya que a través de esta
teoria se buscaba incrementar el interés de los trabajadores, el cual llego a mejorar en
base a una mejor satisfaccion y de un analisis del efecto Psicoldgico que se producia
en los trabajadores. Para el autor la relacion interpersonal entre los trabajadores y su
entorno era importante para elevar el nivel productivo, asi mismo se determino que el
comportamiento social de los trabajadores deberia de darse en forma grupal. Las
recompensas, servian como medio de incentivos e incrementaban su rendimiento. Asi
mismo se llegé a demostrar que los trabajos simples o repetitivos, llegan afectar de
forma negativa en los trabajadores reduciendo la efectividad, y el comportamiento de
uno incide en los demas. Por lo que la teoria establece dos orientaciones; la primera
el éxito de las personas depende de las personas, cuyo trato y administracion es la
clave del éxito y de la competitividad, la segunda orientacion se da en el papel del
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administrador o de la empresa que debe saber comunicar, liderar, motivar y conducir
a las personas, incurriendo en un compromiso con la organizacion.

A través de la teoria de las relaciones humanas se busca brindar un mayor flujo de la
comunicacion interna, permitiendo una mejor toma de decisiones y confianza entre sus
operarios. Teniendo una mayor participacion de sus trabajadores con la empresa,
consiguiendo una identidad organizacional. Siendo la identidad organizacional el
medio por el cual se llega a identificar los grupos de trabajo con la organizacion, y en
donde los trabajadores adquieren su propio sentido de seguridad e identidad con los
miembros.

Asi mismo en base a los siguientes autores de la variable identidad organizacional
tenemos los siguientes: Indudablemente la identidad se ha convertido en el elemento
mas importante en la conformacion de una empresa, su disefio y construccion es la
base de su imagen. Para Lueza (2016) La identidad organizacional considera que una
organizacién debe de ser una entidad viva, Unica, cambiante socialmente digan y de
forma relacional, entre empresa y trabajadores que la integran. Es en base a ello que
se hace una descripcion y clasificacion de los diferentes autores, que describen el
concepto de identidad organizacional: La identidad organizacional es un conjunto de
caracteristicas, rasgos que son propios, que dan esencia y personalidad Unica a la
organizacion. El cual permite la diferenciacion de cualquier tipo de la organizacion, con
o sin fines de lucro.

Para Rodriguez (1985) La identidad organizacional propone que se pueda analizar a
través de cualidades personales de sus miembros y por ende a través de una identidad
individual. Asi mismo la identidad organizacional se da cuando se satisface sus
necesidades de pertenencia, por lo que el personal de la organizacién internaliza, las
metas, los triunfos, fracasos, sus tradiciones y normas, hasta asimilarlas y se vuelven
suyas (p.35). En base a ello podemos decir que la persona y la organizacion pasan
por un proceso de simbiosis debido a la interaccion entre ellas mismas. Durante este
proceso la organizacion llega a inculcar una serie de conductas y valores en el personal
y que llega hacer acorde con la identidad de la empresa. Sin para Balmer (2008) La
identidad organizacional, tiene como objetivo ayudar a los directivos de las
organizaciones a comprender y manejar los aspectos relacionados con la identidad,
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por lo que se crea un valor, la empleabilidad de sus estrategias han originado que se
incremente su desempefio, por lo que sirve como plataforma donde las marcas llegan
a emerger en el mercado, en base a la construccion de valores la mision, vision y
cultura. Chiavenato (2011) Cuando hablamos de identidad organizacional hablamos,
de valores, creencias y practicas, que llegan a conformar y transformar una
organizacién, por lo que emerge dos dimensiones estratégicas las cuales son: Una
imagen corporativa, el cual se base en como la organizacion se llega a ver y la segunda
es de una reputacion corporativa, el cual enlaza la conducta corporativa como se
enlaza con el tiempo).

Para Elsbach y Kramer (1996), para miembros organizacionales, la identidad
organizacional puede ser conceptualizada como su esquema cognitivo o percepcion
de sus atributos centrales y distintivos de la organizacion, incluido su estado posicional
y grupos de comparacion relevantes. Para Gamble & Huang (2008), el compromiso y
la rotacion son el comportamiento mas estudiado, ya que se ha podido relacionar que
el compromiso del empleado en las organizaciones se llega a relacionar con la
satisfaccion del trabajador, motivacion, rendimiento, ausentismo y la rotacion. Fuchs,
y Torres (2012), la cultura y la rotacién organizacional se relacionan a través del
compromiso de sus miembros estén menos propensos a poder llegar abandonar sus
puestos de trabajo, el nivel de compromiso que tienen los miembros tienden a ser de
alto nivel y no llegan a dejar la organizacion.

Asi mismo tenemos la siguiente teoria en cuanto a la rotacion de Personal: La Teoria
de los dos factores de Herzberg, Federick Herzberg, uno de los grandes personajes
influyentes de la gestién administrativa e empresas, en su teoria de dos factores, busca
lograr explicar la relacion del comportamiento de las personas en el trabajo para ello
logro exponer la existencia de dos factores que llegan a orientar el comportamiento de
las personas, por lo que el autor realizo un estudio de la satisfaccidn y la insatisfaccion
en el trabajo, sefialando que son conceptos independientes. Chiavenato (2013), los
factores extrinsecos, son aquellos factores que estan influenciados por las condiciones
fisicas y psicologicas en la que los trabajadores laboran, aqui también se encuentra,
las relaciones interpersonales, el salario, las politicas de la empresa, supervision y

prestaciones, por lo que son aquellos factores que se encuentran relacionados con el
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ambiente de trabajo, por lo que si no llegan a ser favorables provocan una
insatisfaccion; por lo que estos factores solo actian advirtiendo o eliminando la
insatisfaccion, su papel es semejante a las medicinas higiénicas, evitan la infeccion
pero no mejoran la salud. Factores intrinsecos, son: el reconocimiento, el logro, el
ascenso Y la responsabilidad, estos factores son las consecuencias del trabajo y se
relacionan con su naturaleza, por lo que son aquellos que logran conducir a la
satisfaccion ya que logra satisfacer de forma adecuada las necesidades de realizacion
de los trabajadores con su labor, el cual, mediante el desempefio de sus labores,
pueden llegar a disfrutar de las recompensas el cual logra reforzar sus aspiraciones.

Figura 1. Teoria de los dos factores de Herzberg, la satisfaccion y la insatisfaccion.
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Fuente: Chiavenato (2013)
A continuacion, la Definicion de Rotacion de Personal en base a diferentes autores
tenemos: Bohlander & Snell (2013) Nos menciona que la rotacién de Personal es el
movimiento de los trabajadores que llegan abandonar una organizacion. Asi mismo es
uno de los grandes determinantes de la oferta de trabajo. Esto debido a que los
trabadores de una organizacion se van si sienten que su oferta de trabajo donde
laboran llega disminuir. A tribuyendo en un tiempo determinando a costos directos e

indirectos.
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Por lo que podemos decir que a rotacién laboral implica que un empleado cambie de
puesto dentro de la misma organizacion y eventualmente regrese al puesto original.
Segun Chiavenato (2007) La rotacion de personal es considerado como la salida de
algunos empleados, los cuales son sustituidos por otro grupo de trabajadores. Es en
base a ello que la rotacién se refiere a la fluctuacidén de trabajadores entre la empresa
y medio ambiente, esta fluctuacion es el flujo de salidas y entradas de los

colaboradores dentro de una organizacion.

Coincidentemente para Dominguez y Sanchez (citados por Checcori, Quispe, Vera y
Villanueva, 2016) nos manifiestan que la rotacién de personal es la fluctuacion de las
personas que laboran, constituyendo un sistema abierto, donde las personas lleguen
a ingresar a la organizacion y sin salir de ella, por su naturaleza, la rotacion llega a
permitir que la organizacion se logre dotar, de personas adicionales, con competencias
y habilidades que son necesarias, para lograr emprender actividades diferentes,
permitiendo reducir el volumen de su personal, cuando la produccion llega a decaer, o
llega la organizacion a tener alguna contraccion estratégica.

En base a lo mencionado por los autores, segun Chiavenato (2007), la rotacién se
refiere al flujo de entradas y salidas de personas en una organizacion, las entradas
que compensas las salidas, ya que, a cada separacion, siempre le corresponde la
contratacion de un reemplazo. El flujo de salidas el cual consta de: separaciones,
despidos y de jubilaciones, se debe de llegar a compensar a través de un flujo de forma
equivalente de personas. La separacion se da en base a dos formas: La primera es
cuando la persona llega a dejar de ser miembro de la organizacion el cual se le
considera como una renuncia, por parte del empleado y despido, cuando quien da la
iniciativa es la empresa. a) La renuncia; se llega a presentar cuando el empleado
decide por razones personales o profesionales, dejar la organizacién, generalmente,
se da por una insatisfaccibn o por nuevas alternativas de trabajo, la mayoria de
organizaciones llegar a ofrecer diversos incentivos economicos, buscando que la
separacion sea voluntaria, reduciendo el tamafio de su fuerza, sin llegar a mezclarse

con los diversos factores de un recorte unilateral. Esto llega a implicar el salario por
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algunos meses mas, el cual va a llegar a depender del tiempo que vienen laborando y
la prestacion de asistencia médica durante algunos meses.

b) La separacion por iniciativa de la organizacion, se da por el despido, esto ocurre
cuando la organizacion separa a cierto grupo de trabajadores donde los llega a sustituir
por otro grupo de trabajadores en base a sus necesidades, corrigiendo problemas de
seleccién que se realizaron de forma inadecuada o para reducir la fuerza laboral. Estos
cambios en los puestos han generado, transferencias, recolocaciones, tareas
compartidas, reduccion de horas de trabajo y despido. Para llegar a reducir el impacto
de estos cambios en la organizacion, una forma de remediar es llegar a recortar las
horas extra, reducir la jornada, realizar un trabajo remoto desde casa, y sobre todo por
lo general crear un reciclaje profesional, por intermedio de un entrenamiento continuo.
Sin embargo, cuando el despido se tiene que llegar de forma indispensable, se debe
de analizar y utilizar criterios de negociacion entre los sindicatos, evitando de esta
forma que baje el nivel de productividad, buscando minimizar posibles conflictos
judiciales, buscando a los trabajadores empleos comparables en el mercado de trabajo

por medio del outplacement.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de la investigacion fue aplicada; segun Hernandez y Mendoza (2019), nos
menciona que una investigacion de tipo aplicada busca generar un conocimiento con
aplicaciéon a los problemas del sector productivo o de la sociedad, la investigacion
aplicada se busca dar respuestas a esas interrogantes (p. 205).

Segun el disefio la investigacion fue no experimental pues la investigacion no se llevd
a otro periodo de estudio ni se modificaron los datos, y de corte transversal ya que
todo se llevé solo en un analisis de un solo momento o periodo especifico. Al respecto,
Hernandez y Mendoza (2019) el disefio no experimental es un proceso que se estudia
a las variables en su estado natural, por lo que no se manipula las variables ni de
manera intencional ni deliberada, pues no se busca direccionar a lo que se pretenda
ya que se entraria en un dilema con la parte ética. En cuanto a su nivel fue descriptivo
— explicativo. Al respecto segun Hernandez y Mendoza (2019) son investigaciones que
buscan medir la causa efecto de la variable independiente X con la variable dependiente
Y, donde su principal interés es llegar a explicar por qué ocurre un fenomeno y en qué
condiciones se da, asi se llega a fundamentar en la prueba de hipétesis y busca que
las conclusiones lleven a la formulacion, por lo que se analiza las causas y efectos de
la relacion entre las variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicién conceptual de la variable Independiente Identidad Organizacional. De
acuerdo a Hatch y Schultz (2010). La identidad organizacional implica que, a través de
una cultura organizacional, se pueda poner atencion a sus trabajadores, generando
una imagen en ellos, donde la comunicacion fluye en los dos sentidos, desde la
perspectiva de la organizacion y de sus miembros, donde se sientan comprometidos
con su organizacion (p.215)

Operacionalizacion de la variable Identidad organizacional: Los autores Hatch y
Schultz (2010), identifica que la identidad organizacional esta constituida por tres
factores: que son consideradas dimensiones como: cultura organizativa, comunicacion

e imagen donde se ha mencionado tres indicadores por dimension.
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Dimensién Cultura organizacional: Lueza (2016) “es una ideologia, de valores,
normas, costumbres, visiones que llegan a guiar la conducta de cada uno de sus
miembros” (p. 142). Indicadores: Valores: Lueza (2016) “son las cualidades, virtudes
de un grupo de trabajo” (p. 292). Vision: Parra (1997) “es una ideologia, el cual es un
sentido al cual se quiere dirigir, por lo cual debe estar formulada por lideres de la
organizacién y debe ser compartida por los miembros” (p. 142). Conducta: Lueza
(2016) “es comportamiento del trabajador, en respuesta su ambiente” (p. 292).
Dimension Imagen: Lueza (2016). La imagen dentro de la organizacion es el nivel de
percepcion que tienen sus colaboradores de ella, buscando generar una impresion y
experiencia satisfactoria, que logre mantener una relacion interpersonal. (p.160).
Indicadores: (a) Trabajador: Zaragoza (2002) es la persona fisica que presta su
servicio a una empresa de forma voluntaria (p.54). (b) Percepcion: Matilla (2009). La
percepcion es un proceso cognitivo, el cual llega a estimularse en base a la realidad
(p.43). (c) Experiencia: Giraldo y Esparragoza (2016). Circunstancia o acontecimiento
que es vivido por la persona, que se genera cuando se llega a interactuar con su
entorno (p.76).

Dimensién Comunicacion: Lueza (2016). Es el intercambio de mensajes la
comunicaciéon dentro de una empresa, se utiliza como como canal de instrumento de
gestion y se integra a las politicas de personal, por lo que busca relacionar a los
empleados con sus jefes, generando una supervision, midiendo el grado de hostilidad
o lealtad que el trabajador tiene a su empresa, por lo que a través de la comunicacion
se busca generar cambios para mejorar sus relaciones (p.310). Indicadores: (a)
Lealtad: Lueza (2016) es una actitud de un profundo compromiso de los trabajadores
con a la empresa, y se manifiesta en base a su disposicion y sacrificio. (p. 294). (b)
Supervision: Lueza (2016) dentro del ambito laboral es la inspeccion de la labor de los
trabajadores (c) Relacién laboral: Chiavenato (2011), es considerada como el vinculo
entre la empresay los trabajadores (p.301).

Definicion conceptual de la variable dependiente: Rotacion de Personal:
Chiavenato (2011). la rotacion de personal es el efecto de dos tipos de fendbmenos o

causas, que son: Internas y externas, que generan el desarrollo de un flujo de entradas
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y salidas de personas en una organizacion, las entradas que compensas las salidas
(p.202).

Operacionalizacion de la variable Rotacion de Personal: El autor Chiavenato,
identifica dos tipos de fenOmenos que causan la rotacion de personal, que son causas
internas y externas, donde se ha mencionado cinco indicadores por la primera
dimensién y dos por la segunda dimensién.

Dimension Causas Internas: Chiavenato (2011), es aquella que se origina por el
propio comportamiento y actitud del trabajador, que por lo general es debido por la
inadecuada politica de la empresa, existen varias causas por ascensos, trasferencias,
descensos, etc. (p.140). Indicadores: (a) Ascensos, Ramirez (2004). Es la promocién
de un cargo mas importante y de una forma mejor remunerado (p.476). (b)
Transferencias: Barrera (2013), es en base a ello, para se debe ver es el cambio de
un puesto a otro puesto, pero sin mejores condiciones econémicas, ni de una mayor
jerarquia (p. 476). (c) Politica salarial. Chiavenato (2011), Son aquellas medidas
tomadas por la empresa para repartir de forma equitativa el salario a sus trabajadores,
que van de acuerdo a sus habilidades y conocimientos (p.108). (d) Condiciones fisicas:
Chiavenato (2011), fisicas ciertos factores tales como: seguridad, supervision (p.216).
(d) Oportunidades de crecimiento profesional: Chiavenato (2011) son los medios que
se generan mejores beneficios, el cual debe guardar congruencia, con el conocimiento
e identificacion de las habilidades (p.160). Dimension Causas Externas: Chiavenato
(2011). Es la salida del personal por circunstancias externas, Induciendo al trabajador
a salir de la organizacién entre los cuales se debe a la coyuntura econémica, politica
salarial, oportunidades de empleo, nuevos criterios de evaluacion (p.138).
indicadores: (a) Coyuntura economica. Chiavenato (2011), es una situacion
econdmica que seda en base a varios factores; la industria, politicas de gobierno, (b)
Politicas laborales de estado. Chiavenato (2011), son un conjunto de reglamentos y
leyes que el gobierno establece, como medidas laborales de politicas publicas, que
estan relacionados con el trabajo de las personas a las diferentes empresas de bienes

y servicios (p.99).
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores de la empresa Construcciones y
Servicios Generales Bramilex S.A.C. segun Hernandez y Mendoza (2019). quienes
sostienen que la poblacion es conjunto de unidades de estudio que tienen en comun
caracteristicas similares. La muestra es del mismo tamafiao de la pobalacion
Herndndez y Mendoza (2019), la definen como una porcion de la poblacién de donde
provienen los datos representativos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica fue la encuesta, Bernal (2010) es un conjunto de preguntas para obtener la
informacion de las personas. El Instrumento, el cuestionario Segun Bernal (2010),
menciona que el cuestionario permite estandarizar y uniformar el proceso de
recopilacion de datos. En la presente investigacion se aplicé un cuestionario cerrado
para poder llevar a cabo la obtencion de informacion y la evaluacién de la investigacion
realizada desarrollada mediante la escala de Likert, y se realiz6 por items bajo la
estructura de respuestas puntuales a los colaboradores de la empresa.

3.5. Procedimiento

El procedimiento de la informacion se rrealizé en base a la recoleccion de datos, por
lo que se elaboro el instrumento de la encuesta para adquirir los datos de toda la
poblacién conformado por 50 trabajadores de la empresa. Luego se valido con un

grupo de expertos, concluyendo aceptable y aplicable la investigacion.

En la investigacion se aplicara el instrumento cuestionario, a travées la plataforma de
Google Drive (Google Forms), a la muestra determinada con la finalidad de conseguir
datos, donde luefgo se exportara los datos a una hoja del programa informatico
Microsoft Excel para su posterior analisis. El link del cuestionario sera remitido a traves
de los medios informaticos gratuitos correo electronico y whatsapp. La confiabilidad
del instrumento, se tomo mediante la encuesta a 50 colaboradores de la empresa, los
cuales pertenecen al area operativa y al area administrativa, obteniéndose un valor de

0.788 demostrandon que la investigacion reune las condiciones de ser investigado

23



3.6. Métodos de analisis de datos

Para Hernandez y Mendoza (2018), existe dos analisis de datos en un estudio de
meétodo de anlsisi de datos, el cual tenemos un analsis descriptivo, donde a través de
los analsisi de barras, podemos analizar el comportamiento de las variables y
dimensiones, y analsiis inferencial, en donde se realiza una prueba de normalidad para
analizar que estadigrafo utilizar para la contrastacion de las hipo6tesis en donde segun
la regla dedecision se rechazara o aceptara las hipétesis.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion guarda transparencia y veracidad con la informacion, debido
gue se respeta a cada una de las normas Apa mencionando a los autores a través de
las citas textuales y parafraseadas; por lo tanto se cumple con cada uno de los
parametros éticos, de tal manera que se logra incrementar el valor cientifico de ambas

variables
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IV. RESULTADOS

a. Andlisis Descriptivo

A continuacion, se realizara un analisis descriptivo por variables y por dimensiones.

Tabla 1. Identidad Organizacional (Agrupado)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Véalido Totalmente en 7 14,0 14,0 14,0

desacuerdo

En desacuerdo 9 18,0 18,0 32,0

Ni de acuerdo ni en 25 50,0 50,0 82,0

desacuerdo

De acuerdo 4 8,0 8,0 90,0

Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Grafico 1. Variable Identidad Organizacional
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Interpretacion: Los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta respecto
a que si la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C desarrolla
un adecuado sistema de Identidad Organizacional que incluye las dimensiones:
Cultura Organizacional, Imagen y Comunicacion, los resultados obtenido son los
siguientes: Un 50% manifestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, 18%en desacuerdo;

14% Totalmente en desacuerdo; 10% Totalmente de acuerdo y un 8% de acuerdo.
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Tabla 2. Imagen (Agrupado)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido Totalmente en 11 22,0 22,0 22,0

desacuerdo

En desacuerdo 12 24,0 24,0 46,0

Ni de acuerdo ni en 13 26,0 26,0 72,0

desacuerdo

De acuerdo 11 22,0 22,0 94,0

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Gréfico 2. Dimension Imagen
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Interpretacion: Los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta respecto
a que si la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C desarrolla
un adecuado manejo de imagen hacia sus colaboradores, que incluye los siguientes
indicadores: Experiencia, percepcion y Satisfaccion, los resultados obtenido son los
siguientes: Un 26% manifestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, 24%en desacuerdo;
22% Totalmente en desacuerdo; 22% de acuerdo y un 6% de Totalmente de acuerdo.
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Tabla 3. Comunicacion (Agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en 11 22,0 22,0 22,0
desacuerdo
En desacuerdo 10 20,0 20,0 42,0
Ni de acuerdo ni en 17 34,0 34,0 76,0
desacuerdo
De acuerdo 7 14,0 14,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Gréafico 3. Dimensién Comunicacion
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Interpretacion: A través de la técnica de encuesta respecto a que si la empresa
Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C desarrolla un adecuado manejo
de comunicacién hacia sus colaboradores, que incluye los siguientes indicadores:
Lealtad, Supervisiéon y Relacion laboral, los resultados obtenido son los siguientes: Un
34% manifestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, 22% Totalmente en desacuerdo;
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20% En desacuerdo; 14% de acuerdo y un 10% de Totalmente de acuerdo.



Tabla 4. Cultura Oragnizacional (Agrupado)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en 3 6,0 6,0 6,0

desacuerdo

En desacuerdo 6 12,0 12,0 18,0

Ni de acuerdo ni en 23 46,0 46,0 64,0
desacuerdo

De acuerdo 12 24,0 24,0 88,0
Totalmente de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Gréfico 4. Dimension Cultura Organizacional
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Interpretacion: A través de la técnica de encuesta respecto a que si la empresa
Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C desarrolla un adecuado manejo
de imagen hacia sus colaboradores, que incluye los siguientes indicadores: Valores,
Normas y Conducta, los resultados obtenido son los siguientes: Un 26% manifestaron
ni de acuerdo ni en desacuerdo, 24%en desacuerdo; 22% Totalmente en desacuerdo;
22% de acuerdo y un 6% de Totalmente de acuerdo.
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Tabla 5. Rotaciéon de personal (Agrupado)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido Totalmente en 16 32,0 32,0 32,0

desacuerdo

En desacuerdo 8 16,0 16,0 48,0

Ni de acuerdo ni en 24 48,0 48,0 96,0

desacuerdo

De acuerdo 1 2,0 2,0 98,0

Totalmente de acuerdo 1 2,0 2,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Gréafico 5. Variable Rotacién de Personal
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenido a través de la técnica de
encuesta respecto a que si la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex
S.A.C desarrolla un adecuado del indice de rotacibn de personal hacia sus
colaboradores, que incluye los siguientes dimensiones: Factores Externos y Factores
Internos, los resultados obtenido son los siguientes: Un 48% manifestaron ni de
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acuerdo ni en desacuerdo, 32 % Totalmente en desacuerdo; 16% en desacuerdo; 2%
de acuerdo, similar a un 2% de que manifestaron Totalmente de acuerdo.
Tabla 6. Causas Externas (Agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 12 24,0 24,0 24,0

desacuerdo

En desacuerdo 9 18,0 18,0 42,0

Ni de acuerdo ni en 16 32,0 32,0 74,0

desacuerdo

De acuerdo 5 10,0 10,0 84,0

Totalmente de acuerdo 8 16,0 16,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Gréafico 6. Dimensidon Causas Externas
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Interpretacion: De acuerdo los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta
respecto a la dimension causas externas que incluye los siguientes indicadores;
Ascensos, Condiciones fisicas y Oportunidad de crecimiento profesional, los
resultados obtenido son los siguientes: Un 32% manifestar6n ni de acuerdo ni en
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desacuerdo, 24 % Totalmente en desacuerdo; 18% en desacuerdo; 16% Totalmente

de acuerdo, y un 10% manifestaron De acuerdo.
Tabla 7. Causas internas (Agrupado)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje véalido acumulado

Véalido Totalmente en 16 32,0 32,0 32,0

desacuerdo

En desacuerdo 7 14,0 140 46,0

Ni de acuerdo ni en 19 38,0 38,0 84,0

desacuerdo

De acuerdo 3 6,0 6,0 90,0

Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Gréafico 7. Dimensidon Causas Internas
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Interpretacion: De acuerdo los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta
respecto a la dimension causas internas que incluye los siguientes indicadores;
Politicas laborales de Estado y Coyuntura econdmica los resultados obtenido son los
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siguientes: Un 38% manifestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, 32 % Totalmente en
desacuerdo; 14% en desacuerdo; 10% Totalmente de acuerdo de acuerdo y un 10%

de que manifestaron De acuerdo.

Tabla 8. Prueba de Normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Identidad Organizacional ,175 50 ,103
Rotacion de Personal ,123 50 ,066

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: En cuabto al tamfio de la muestra se utilizo el analisis de

Kolmogorov-Smirnov, debido a que la cantidad de la muestra utilizada fue de 50
trabajadores de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C, asi
mismo de acuerdo a los resultados obtenidos se determino que la distribucion de la

poblacion es paramétrica, por lo que utilizo el estadigrafo del analisis de Pearson.

Prueba de Hipotesis General

Ha: La Identidad Organizacional influye significativamente en la rotacion de personal

de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C

Ho: La Identidad Organizacional no influye significativamente en la rotacion de

personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C

Tabla 9. Correlaciones

Identidad Rotacion de
Organizacional Personal
(Agrupada) (Agrupada)
Identidad Organizacional Correlacién de Pearson 1 -,969™
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Rotacion de Personal Correlacion de Pearson -,969" 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
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N 50 50

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

Interpretacion: Podemos apreciar que el valor de correlacion del R de Pearson es de
-0,969, demostrando una correlacion negativa alta, lo que significa que el nivel de
influencia es inversamente proporcional, asi mismo si p =0,000 y < 0,005; demostrando

que existe influencia entre la variable Identidad Organizacional y la variable Rotacion

de Personal.
Tabla 10. Resumen del modelo de la hipotesis general
R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9692 ,938 ,937 1,342

a. Predictores: (Constante), Identidad Organizacional

Interpretacion: El valor que se obtiene en el R es el R de perason solo que esta en
valor absoluto por lo que no se puede observar el signo negativo, en cuanto al valor
del R cuadrado nos indica que la dimension causas internas de la rotacion de personal

esta variando en 93.7% por efecto de la variable Identidad Organizacional.

Tabla 11. Analisis de ANOVA2

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1311,527 1 1311,527 728,009 ,000°
Residuo 86,473 48 1,802
Total 1398,000 49

Interpretacion: Podemos observar que el valor F de Fisher de 59,529. Ademas el nivel
de significancia es menor al 0.05. Concluyendo que si existe influencia significativa

entre la Identidad organizacional y rotacion de personal.
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La ecuacion de la recta de regresion lineal:

Tabla 12. Coeficientes? de la Hipotesis General.

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 93,798 1,693 55,396 ,000
V_Indepen_identidad -1,017 ,038 -,969 -26,982 ,000

a. Variable dependiente: Rotacién de Personal

Interpretacion: El valor obtenido de la significancia de t es igual a 0,000, el cual fue
menor al 0,005, por lo que segun la regla de decision se acepta la hipoétesis alterna,
concluyendo: La identidad organizacional influye significativamente en la rotacion de
personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C.

La ecuacion:

BO = 93,798
B1=-1,017
Y =B0 + B1X

Rotacion de personal = 93,798-1,017*(Identidad Organizacional)

Asi mismo el coeficiente beta es -0,969 el cual es el R de Pearson, en donde la
intensidad de influencia es considerable, pero de signo negativo, eso significa que las
variables estan yendo en direcciones opuestas o es inversamente proporcional.

Prueba de Especifica 1

Ha: La identidad organizacional influye significativamente en las causas internas de
la rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales
Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020.

Ho: La identidad organizacional no influye significativamente en las causas internas
de la rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales
Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020.
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Tabla 13. Resumen del modelo de la hipotesis especifica 1

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 , 7442 ,554 ,544 1,553

a. Predictores: (Constante), Identidad Organizacional

Interpretacion: ElI R de Pearson es esta en valor absoluto por lo que no se puede
observar el signo negativo, en cuanto al valor del R cuadrado nos indica que la
dimensién causas internas de la rotacion de personal esta variando en 55.4% por

efecto de la variable Identidad Organizacional.

Contrastacion de Hipotesis Especifica

Ha: La identidad organizacional influye significativamente en las causas internas de la
rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex
S.A.C., Los Olivos, 2020.

H1: La identidad organizacional no influye significativamente en las causas internas de
la rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales Bramilex
S.A.C., Los Olivos, 2020.

Tabla 14. Resumen del modelo de la hipotesis especifica 2

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 , 7342 ,538 ,529 1,943

a. Predictores: (Constante), Identidad Organizacional

Interpretacion: EI R de Pearson es esta en valor absoluto por lo que no se puede
observar el signo negativo, en cuanto al valor del R cuadrado nos indica que la
dimensién causas internas de la rotacion de personal esta variando en 53.8% por
efecto de la variable Identidad Organizacional.
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V.  DISCUSION

El objetivo general de la investigacion fue Determinar la influencia entre la identidad
Organizacional y la rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios
Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020, al respecto y de acuerdo a los resultados
gue se obtuvieron mediante el estadigrafo del R de Pearson se logr6 obtener un
coeficiente de correlacion de -0,969 y un nivel de significancia de 0,000, determinando
que existe una influencia negativa entre la variable rotacion de personal y desempefio
laboral.

Dichos resultados estan comprendidos en el marco de la teoria cientifica de las
Relaciones Humanas o Humanistica. Esta teoria fue desarrollada por Elton Mayo, en
donde se logré demostrar que para incrementar la productividad es necesario, ponerle
la debida atencidén al empleado, para ello se debe de motivar, trabajar en equipo y
evitar una jornada de trabajo sin beneficios. Esta teoria fue basicamente un momento
de oposicion a la teoria clasica, ya que a través de esta teoria se buscaba incrementar
el interés de los trabajadores, el cual llego a mejorar en base a una mejor satisfaccion
y de un analisis del efecto Psicolégico que se producia en los trabajadores. Para el
autor la relacién interpersonal entre los trabajadores y su entorno era importante para
elevar el nivel productivo, asi mismo se determiné que el comportamiento social de los
trabajadores deberia de darse en forma grupal. Las recompensas, servian como medio
de incentivos e incrementaban su rendimiento. Asi mismo se llegé a demostrar que los
trabajos simples o repetitivos, llegan afectar de forma negativa en los trabajadores
reduciendo la efectividad, y el comportamiento de uno incide en los demas. A través
de la teoria de las relaciones humanas se busca brindar un mayor flujo de la
comunicacion interna, permitiendo una mejor toma de decisiones y confianza entre sus
operarios. Teniendo una mayor participacion de sus trabajadores con la empresa,
consiguiendo una identidad organizacional. Siendo la identidad organizacional el
medio por el cual se llega a identificar los grupos de trabajo con la organizacion, y en
donde los trabajadores adquieren su propio sentido de seguridad e identidad con los
miembros.

En cuanto a la variable rotacion de personal tenemos la teoria cientifica de Herzberg
de dos factores, en donde se busca lograr explicar la relaciéon del comportamiento de
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las personas en el trabajo para ello logro exponer la existencia de dos factores que
llegan a orientar el comportamiento de las personas, por lo que el autor realizo un
estudio de la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo, para ello dividio los factores
en factores extrinsecos, son aquellos factores que estan influenciados por las
condiciones fisicas y psicoldgicas en la que los trabajadores laboran, aqui también se
encuentra, las relaciones interpersonales, el salario, las politicas de la empresa,
supervision y prestaciones, por lo que son aquellos factores que se encuentran
relacionados con el ambiente de trabajo, por lo que si no llegan a ser favorables
provocan una insatisfaccion; Factores intrinsecos, son: el reconocimiento, el logro, el
ascenso Y la responsabilidad, estos factores son las consecuencias del trabajo y se
relacionan con su naturaleza, por lo que son aquellos que logran conducir a la
satisfaccion ya que logra satisfacer de forma adecuada las necesidades de realizacion
de los trabajadores con su labor, el cual mediante el desempefio de sus labores,
pueden llegar a disfrutar de las recompensas el cual logra reforzar sus
aspiraciones.Asi mismo, existe coherencia con las conclusiones de los articulos
cientificos siguientes: Vogt & Lourenco, M. (2017), el presente articulo tuvo como
objetivo analizar como identidad y cultura influyen en las organizaciones, Resultados;
se discrimino de los 10 factores en base a su valor de significancia, encontrando 3
factores importante para medir la identidad y la cultura, sistema de valores, imagen y
su ambiente, se concluyo; existe una comprension de los aspectos de la identidad y la
cultura de las organizaciones, el cual a través de la investigacion se pude llegar a medir
a través de tres factores, sistema de valores, imagen y ambiente, también se
determind que el proceso de identificacion no siempre es consciente para el individuo,
sin embargo una vez que la cultura influye en una organizacion se llega a establecer
una identidad, asi mismo Al respecto Montoya (2016), en su articulo de investigacion
se tuvo como principal objetivo lograr incrementar el nivel de identificacién
organizacional en una institucion netamente dirigida por mujeres. Donde se resalta
sobre todo la cultura empresarial, los valores y el vinculo que se identifica con las
colaboradoras con la organizacion de manera positiva. De los resultados obtenidos se
logra concluir que las direcciones empresariales realizadas por las mujeres son de un

sentido mas de pertenencia hacia a la empresa, donde se constituye un compromiso
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y espiritu de solidaridad con la cooperativa, asimismo formando una identidad
organizacional.

El objetivo especifico 1, fue determinar la influencia entre la identidad organizacional y
las causas internas de la rotacion de personal de la empresa de la empresa
Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C Los Olivos, 2020, al respecto y
de acuerdo a los resultados que se obtuvieron mediante el estadigrafo del R de
Pearson se logré obtener un coeficiente de correlacion de -0,744 y un nivel de
significancia de 0,000, determinando que existe una influencia negativa entre la
variable Identidad Organizacional y la dimensién causas internas.

Dichos resultados estan comprendidos con Chiavenato (2011), quien define las causas
internas como aquellas causas que se origina por el propio comportamiento y actitud
del trabajador, que por lo general es debido por la inadecuada politica de la empresa,
existen varias causas por ascensos, trasferencias, descensos, etc. (p.140).

Asi mismo, existe coherencia con las conclusiones de los articulos cientificos
siguientes de Gonzales y Uribe (2018), el articulo tuvo como objetivo, comprender la
construccion de la identidad organizacional de los mandos medios de una organizacion
de un grupo empresarial, la investigacion se realizé en la empresa Comercial Nutresa
S.A.C, Resultado: a través de la organizacion de los datos donde se empled una
encuesta dirigida a mandos medios, compuesta por 25 colaboradores, en el que se
disefio tres categorias importantes Reconocimiento, Seguridad y Transcendencia,
determinando que son los constructos que posibilitan la existencia de una identidad
organizacional de los mandos medios en la comercial nutresa, se concluyé: que los
procesos de institucionalizacion son promovidos por la direccion, en el que se dispone
de un ejercicio autoritario, por lo que se ve deficiencia en los procesos, ya que los
colaboradores de la organizacién no se siente parte de la empresa , propiciando de un
identidad organizacional incorrecta, por lo que a través del modelo se busca medir tres
puntos importantes, conocer que es lo que la organizacion piensa de ella
(Reconocimiento), de qué manera generan una satisfaccion (Seguridad), y que lo que

es esperan que los colaboradores visionen de ella (transcendencia). Asi mismo para
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El objetivo especifico 2, fue determinar la influencia entre la identidad organizacional y
las causas externas de la rotacion de personal de la empresa Construcciones y
Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020, Lima, 2020, al respecto y de
acuerdo a los resultados que se obtuvieron mediante el estadigrafo del R de Pearson
se logré obtener un coeficiente de correlacion de -0,734 y un nivel de significancia de
0,000, determinando que existe una influencia negativa entre la variable Identidad
organizacional y causas externas.

Dichos resultados estan comprendidos en el libro “Administracion de Recursos
Humanos “Chiavenato (2011), en cuanto a la Dimension Causas Externas, es la salida
del personal por circunstancias externas, Induciendo al trabajador a salir de la
organizacion entre los cuales se debe a la coyuntura economica, politica salarial,
oportunidades de empleo, nuevos criterios de evaluacion. Asi mismo, existe
coherencia con las conclusiones de los articulos cientificos siguientes: Buentillo y
Chaparro, Guzman, Naizaga y Ortiz (2015). En su objetivo identificar los factores que
originan la rotacion de personal auxiliar en odontologia, conclusion: se llegaron a
identificar cuatro categorias a través de un analisis de regresion multiple, que son
politicas de gobierno que no han permitido una adecuada socializacion de los
trabajadores con su ambiente de trabajo, otro factor fue el entorno familiar e incentivos,
siendo las causas que determinan la rotacion de personal en el personal de
odontologia, conclusiones. Cainicela y Pazos (2016), el estudio propuso como objetivo
primordial identificar la influencia existente entre la satisfaccion, rotacion de lo
colaboradores y compromiso de los directivos, los cual un tema primordial dentro de
toda organizacion. Se concluyd que es necesario mejorar un mejor vinculo entre los
directivos y su personal de apoyo en las diferentes areas asimismo los trabajadores
buscan una mejor seguridad, ser protegidos dentro de sus areas de trabajo, mientras

los directivos buscas mayor competitividad y productividad.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los hallazgos de mayor pertencia encontrados como son: el
coeficiente de R de Pearson de -0,969 y significancia de 0,000, demostrando que
es una investigacion inversamente proporcional; Teorias cientificas que estan
comprendidas la variable de investigacion tales como: la teoria cientifica de las
Relaciones Humanas o Humanistica de Elton Mayo, la teoria cientifica de
Herzberg de dos factores, y articulos cientificos de Mederos (2019), en donde
la ldentidad organizacional si influye significativamente en la Gestion
administrativa, las cuales son significativas p = 0,000<0,05, concordando con la
investigacién de Osorio (2017), en donde el clima organizacionacional si influye
en la rotacion del personal teniendo un valor p<0,05 y una influencia
inversamente proporcioanl debido a que se obtuvo un valor de -0,688 de R de
perason; Se ha logrado el objetivo de investigacion y se ha comprobado que la
hipotesis planteada es verdadera. Por lo tanto de acuerdo al objetivo general
planteado se ha determinado que la identidad organizacional influye
significativamente en la rotaciéon de personal de la empresa Construcciones y
Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020.

De acuerdo a los hallazgos de mayor pertencia encontrados como son: el
coeficiente de R de Pearson de -0,744 y significancia de 0,000, demostrando que
es una investigacion inversamente proporcional; y articulos cientificos de Fuchs
y Torres (2016), donde se concluy6 p = 0,000<0,05, que la cultura organizacional
y la rotacion de personal tienen un nivel de influencia negativo, siendo las
politicas empresariales un indicador que deben de mejorar para incrementar el
compromiso y satisfaccion en sus colaboradores. Se ha logrado el objetivo de
investigacion y se ha comprobado que la hipétesis planteada es verdadera. Por
lo tanto de acuerdo al objetivo general planteado se ha determinado que la
identidad organizacional influye significativamente en las causas internas de la
rotacion de personal de la empresa Construcciones y Servicios Generales
Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020.

De acuerdo a los hallazgos de mayor pertencia encontrados como son: el
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coeficiente de R de Pearson de -0,734 y significancia de 0,000, demostrando que
es una investigacion inversamente proporcional; y articulos cientificos de
Cainicela y Pazos (2016), el estudio propuso como objetivo primordial identificar
la influencia existente entre la satisfaccion y rotacion de lo colaboradores,
obteniéndose un valor de correlacion negativo, denotando que existe una
influencia negativa, por lo que los sentidos de las variables estan en sentidos
contrarios, siendo el compromiso e identidad organizacional, los indicadores que
se debe de incrementar para reducir el indice de rotacion de personal. Se ha
logrado el objetivo de investigacion y se ha comprobado que la hipétesis
planteada es verdadera. Por lo tanto de acuerdo al objetivo general planteado se
ha determinado que la identidad organizacional influye significativamente en las
causas externas de la rotacion de personal de la empresa Construcciones y

Servicios Generales Bramilex S.A.C., Los Olivos, 2020.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda establecer un plan de capacitacién de forma anual, que ayude a
mejorar las actividades diarias e incentive a desarrollar sus competencias,
habilidades, mejorando el nivel de identidad organizacional y de esta manera se
logre retener a sus trabajadores mas potenciales y se pueda generar una imagen
positiva en sus colaboradores, convirtiéndolos mas eficientes y eficaces con sus
labores que desempefia.

En cuanto al primer objetivo especifico de identidad organizacional y causas
internas; Se recomienda realizar un plan de retencion de personal para evitar
salidas inesperadas del personal, para ello se debe de mejorar la comunicacién
entre los directivos y los trabajaores, utilizando reuniones mensuales, reconocer
a trabes de incentivos y reconocimiento el desempefio de las labores de los
trabajadores en sus areas de trabajo.

En cuanto al primer objetivo especifico de identidad organizacional y causas
externas; Se recomienda realizar un registro anual sobre el indice de rotacion de
personal, teniendo de esta manera un contro estadistico del flujo de trabajadores
y asi implementar estartegias, que ayuden a reducirlo, ademas es importante
comprometer a sus trabajadores con la empresa, a traves de una adecudo plan
de motivacion, a traves de recompensas, reconocimientos y sistemas de
incentivos, ya que debido al Covid-19, se ha incrementado el nivel de rotacion
por factores externos, siendo un plan de motivacion a los mejores trabajadores,

compromete mejor a los trabajadores a alcanzar los objetivos.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de la variable Independiente: Identidad Organizacional

Definicion Definicion Dimension Indicador items Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Hatch y Schultz Los autores Cultura Valores 1. La empresa pone en practica los valores que

(2010). La Hatch y Schultz organizacional promueve.

identidad (2010), Normas 2. Las normas y reglamentos de la empresa son
organizacional identifica que la concientizados de forma permanente

implica que a identidad 3. La empresa sanciona el incumplimiento de

través de una organizacional las normas.

cultura esta constituida Conducta . 4. La empresa realiza capacitaciones para

organizacional,  por tres mejorar la conducta de sus trabajadores

se pueda poner factores:  que |magen Experiencia 5. La empresa genera en sus trabajadores una

atencién a sus son experiencia satisfactoria con su entorno laboral.
trabajadores, consideradas percepcién 6. La percepcidn de imagen que los

generando una dimensiones trabajadores tienen por la empresa es de total Escala:
imagen, donde la como: cultura indiferencia O?'gian:i
comunicacion organizativa, Satisfaccion 7. La empresa se preocupa por la satisfaccion

fluya en los dos comunicacion e de sus trabajadores

sentidos, desde imagen donde 8. Las politicas de seguridad e higiene, frente a

la perspectiva de se ha la pandemia, ha incrementado el nivel de

la organizacion y mencionado satisfaccion de sus trabajadores.

la_ de  sus tres indicadores "comnicacion  lealtad 9. La empresa se preocupa por generar un

miembros, (':Ionde por dimension. sentimiento fuerte de lealtad en sus

se sientan trabajadores

comprometidos supervisién  10. La empresa supervisa y monitorea

con. .~ sd constantemente sus funciones.

organizacion Relacion 11. La empresa se preocupa por mantener y

(p.215) laboral conservar las relaciones con sus trabajadores.




Matriz de Operacionalizacion de la variable dependiente: Rotacion de personal

Definicion Definicion Dimension Indicador items Escala de
Conceptual Operacional Medicién
Chiavenato El autor Causas 12. Los concursos anuales de ascensos de
(2011). La Chiavenato, internas trabajo se realiza en base al conocimiento y
rotacion de identifica dos Ascensos  destrezas de cada trabajador.
personal es el tipos de 13. Los ascensos en el trabajo es de acuerdo al
efecto de dos tipos fenédmenos nivel de antigledad de cada trabajador.
de fendmenos o que causan la 14. Se manejan equipos de trabajo en malas
causas, que son: rotacion  de o condiciones fisicas.
Internas y personal, que Con’d!mones 15. La empresa se preocupa por mejorar e
externas, que son  causas fisicas innovar las condiciones fisicas de su ambiente
generan el internas y de trabajo.
desarrollo de un externas, Oportunidad  16. El programa programas de oportunidades de  Escala:
flujo de entradas y donde se ha de crecimiento profesional. Ordinal
salidas de mencionado crecimiento 177 5 empresa ofrece oportunidades de
personas en una cinco profesional crecimiento y desarrollo profesional a sus
organizacién, las indicadores trabajadores
entradas que por la primera Caysas Politicas ~ 18. La empresa cumple adecuadamente con las
compensas  las dimensidn Yy externas laborales de  politicas laborales tomadas por el gobierno en
salidas (p.202). dos por la Estado relacion a la pandemia.

segunda 19. El despido de los trabajadores, es debido a

dimension. las politicas laborales tomadas por el Estado.

Coyuntura  20. La reduccién de los sueldos es debido a la
economica  coyuntura econémica que atraviesa la empresa




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
Identidad organizacional en la rotacién de personal de la empresa
Construcciones y Servicios Generales Bramilex S.A.C, Los Olivos,
Estimados trabajadores, el presente instrumento es de caracter andénimo, por ello se le solicita
responda todos los siguientes items de forma veraz.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted debera

responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En Desacuerdo

= Nl W | O

Totalmente desacuerdo

Ne° items 1 |2]3|4]|5

Dimension Cultura Organizacional

1 La empresa pone en practica los valores que promueve.

2 Las normas y reglamentos de la empresa son concientizados de
forma permanente

3 La empresa sanciona el incumplimiento de las normas.
4 La empresa se preocupa por mejorar la conducta de sus
trabajadores

Dimension Imagen

5 La empresa genera en sus trabajadores una experiencia
satisfactoria con su entorno laboral.

6 La percepcién de imagen que los trabajadores tienen por la
empresa es de total indiferencia

7 La empresa se preocupa por la satisfaccion de sus trabajadores

8 Las politicas de seguridad e higiene, frente a la pandemia, ha
incrementado el nivel de satisfaccion de sus trabajadores.

Dimension Comunicacion




9 La empresa se preocupa por generar un sentimiento fuerte de
lealtad en sus trabajadores

10 . .
La empresa supervisa y monitorea constantemente sus
funciones.

11 | Laempresa se preocupa por mantener y conservar las relaciones

con sus trabajadores.

Variable Rotacion de Personal

Dimension Causas Internas

12 | Los concursos anuales de ascensos de trabajo se realizan en
base al conocimiento y destrezas de cada trabajador.

13 | Los ascensos en el trabajo es de acuerdo al nivel de antigiiedad
de cada trabajador

14 | Los trabajadores disponen de herramientas de trabajo en buenas
condiciones fisicas.

15 | La empresa se preocupa por mejorar € innovar las condiciones
fisicas de su ambiente de trabajo.

16 | El programa de oportunidades que realiza la empresa ha
generado un crecimiento profesional en los trabajadores.

17 | La empresa ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional a sus trabajadores.

Dimension Causas Externas

18 | La empresa cumple adecuadamente con las politicas laborales
tomadas por el gobierno en relacién a la pandemia.

19 | El despido de los trabajadores, es debido a las politicas laborales
tomadas por el Estado.

20 | Lareduccion de los sueldos es debido a la coyuntura econémica

gue atraviesa la empresa.




Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos.

N UEV
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL
N DIMENSIONES / items | Pertinencia! [RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
| DIMENSION 1: CULTURA ORGANIZACIONAL Si | No Si No Si No
1 Laempresa pone en practica ios valores que promueve. X X X
2 Las normas y reglamentcs de la empresa son concientizados de X X X
forma pamanente.
3 La empresa sanciona el incumplimiento de las normas. X X X
4 La empresa realiza capacitaciones para mejorar la conducta de sus X X X
| trabajadores. L2 L B S o 1D
| DIMENSION 2: IMAGEN S No Si | Na | si No
5 La empresa genera en sus trabajadores una experiencia satisfactoria X X X
| con su entorno laboral. - - 7 |
6 La percepcién de imagen que los trabajadores tienen por la empresa
Ao : X X X
| | es de total indiferencia. ) ) o
7| Laempresa se preocupa por |a satisfaccion de sus trabajadores X X L
8 Las politicas de seguridad e higiene, frente a la pandemia, ha x X X
incrementado el nivel de satisfaccién de sus trabajadores. i
DIMENSION 3: COMUNICACION Si No Si Na Si No
9  Laempresa se preocupa por generar un senimiento fuerte de lealtad [ X X X
en sus trabajadores.
10 La empresa supervisa y monitorea constantemente sus funciones. X X X
11 La empresa se preocupa por mantener y conservar las relaciones X X
con sus trabajadores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Hay suficiencia l \
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] /.
Apellidos y nombres del juez validador. Victor Hugo Fernandez Bedoya DNI: 44326357
Especlalidad del validador: /nvestigador RENACYT, especialista en Ciencias Empresariales AN
Pertinencia: F|ilem conesponde al conceplo koac lomulado % M Framde: el .
?Relevancia: [l item os apeopiado para representar al componente o dimensidn espedica del constructo DM D de junio de 2020
IClaridad: Se enbende sn dificutad akjuna el eninciado del ilem, es conciso, exadio y diresto lrtl. a
Nota Suficienca, se dce suficienda caando los flems planteados son suficenles para medr i dmensidn




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

de su ambiente de trabajo.

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevandia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: CAUSAS INTERNAS Si No Si No Si No

1 Los concursos anuales de ascenscs de trabajo se realizan en base al X X X
conocimiento y destrezas de cada trabajador. ) )

2 Los ascenscs en el trabajo es de acuerdo al rivel de antigledad ce X X %

| cada trabajador. PO S Y

3 Los trabajadores disponen de herramientas de trabsjo en buenas X X %
condiciones fiscas. o -

B La empresa se preccupa por mejorar e innovar las condicicnes fisicas % X %

5 | El programa de oportunidades que realiza la empresa ha generado

un crecimiento profesional en los trabajaderes X X X
6 La empresa ofrece oportunicades de crecimiento y desamollo | X %
profesional a sus trabajadores.
DIMENSION 3: CAUSAS EXTERNAS Si No Si No Si No
7 La empresa cumple adecuadaments con las politicas laborales )( X i X
tomadas por el gobierno en relacién a la pandemia.
8 El despido de los trabasjadores, es debido a las politicas laborales " X | X
tomadas por el Estado.
9 La reduccién de los sueldos es debido a la coyuntura econémica que X X X
atraviesa |a empresa.
Observaciones (precisar sl hay suficiencla):_ Hay suficiencia \
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Victor Hugo Ferndndez Bedoya DNI: 44326357

Especialidad del validador: /nvestigador RENACYT, especialista en Ciencias Empresariales

Pertinencia: F! item comeaponde al concepto tednan formuiada
2Relevancia: Fl tem es apropiada para representer al companente o dmenadn especifica del canstusa
IClaridad: Se enfiendde sn dadaukad a'gura & enuncado del ilem, es concizo, axado y diredlo

Nota: Suficienaa_ se dice suficienca cuando los tems pianteadas son suficientes para medr |a dimensidn

)
2y L Adn Yo K Frarndes o
wuow? D de junio de 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

N°* DIMENSIONES / items

'%

Claridad® Suger

DIMENSION 1: CULTURA ORGANIZACIONAL No No Si No

La empresa pone en practica los valores gue promueve. S1

Las normas y regiamentos de la empresa son concientizados de s1

forma permanente.

La empresa sanciona el incumplimiento de las normas. St

A N

La empresa realiza capacitaciones para mejorar [a conducta de sus St

trabajadores.

DIMENSION 2: IMAGEN No No Si No

La empresa genera en sus trabajadores una experiencia satisfactona s1

con su entomo laboral.

a w

La percepcidn de imagen que los trabajadores tienen por [a empresa St

es de total indiferencia.

La empresa se preocupa por ia satisfaccion de sus trabajadores S

®~

Las politicas de seguridad e higiene, frente a la pandemia ha s

incrementado el nivel de satisfaccion de sus trabajadores.

DIMENSION 3: COMUNICACION No Si No

9 La empresa se preocupa por generar un sentimiento fuerte de lealtad St
trabajadores

ean sus

10 La empresa supervisa y monitorea constantemente sus funciones. S1

Elﬂ 2l 0| el 4 ﬂ]!! 414 u]v.'m
Bl 9] B 2| Q] glgl LK Q@

1 La empresa se preocupa por mantener y conservar las relaciones st

con sus trabajadores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. MERINO GARCES, JOSE LUIS DNI: 40590566
Especialidad del validador: Gestién de Organizaciones

"Pertinencia: £l item cormesponde al concepto tedrico formulado julio del 2020
*Relevancia: E| ltemn es apr do para rep al o

entende sn dificultad alguna el enunciado del lem. es
condso, exacio y directo

Nota: Suf , se dice suls cuando los iterns pianteados
son suficientes para medir la dimension




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

N | DIMENSIONES / items | Pertimencia’ ramcha® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1- CAUSAS INTERNAS Si No | s No St No

1 Los concursos anuales de sscensos de trabogo se realzan en Dase o 51 st st
CoNOGMianto y desireeas de cada trabajador ) 3 B

2 Los ascensos on of Yabaio &5 da acuarde & nwvel de antiglecad de & . v
cada t s st st st

3 Los rabajadores dBspornsn o herramientas de raliaio &0 buscss 51 51 )
condchones fiscas ¥

4 La empresa o preccupa por mejorar & innovarn las condciones fisicas | s <)
de su ambients e rabajo - >

5 B programa e oportunidadss que realiza la empress he genecado 51 %1 51
un creciTienta profesional en los trabasadores. G

[3 La empress ofrece aporuncdades de cresamienio y desarrollo s1 st st
profesional 8 sus ¥abaejadoras > > -
DIMENSION 3. CAUSAS EXTERNAS S No 2 No Si No

7 La ampresa cumple adecuadaments con las politicas laborases [ st 51
tomadas por el gobiernmo en relscion 3 & pandemia. 2 r:

& £l desgado de los trabajadores. os debido & las poltcas laborakes s1 51 51
tamadas por el Estaco >

] La reduccian de os suekios es debido a la coyuntura economica gque s st s
HUSNBES B aMDress -

Observaciones {precisar sl hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr ./ Mg: Mg. MERINO GARCES, JOSE LUIS DNI: 40590566
Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones

'Pertinencis; T dem comasponds & concapls Bdrico rmulady
‘Relevanchy: £ dom es apropado cara recreseniar of companenie ©
SRR GG IEE Sl CONSEnaCIo

*Clarkioz: Se entende sin dfnudtad aiguna of eruncado oo tem, s
CONSHO, R0 y Srasio

Nola Soficarndia, g8 da BScEnse Cuando s Nans plarleados
son sudcemies pars mecr iy dimeneatn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / items Por it [Relevancial Claridad? Bugerencias ]
DIMENSION 1. CULTURA ORGANIZACIONAL i No St Ne | & No l
1 [ =] POne wn P lon valores QU promusve -~ v v
2 Las normas y reglamentos de ia empresa son conclentizados de ” | -
v v v i
v v v \
LT R e S TR I U R SR e N W[ S [ Ne | S| Na i
5 | La empresa genera on sus trabajadores una experencia satisfactoria o 7 | 7 [
| consuentomo laboral.
L La percepcion de imagen que Ios Irabajadores tenen por la empresa - > 7 ‘
es de total indiferencia. g | |
7 La empress s preccups por In satisfaccion de sus trabajadorms - ol | v |
s Las politicas de segundad o hlgwno frente » Ia pandemia, ha - | v ‘
incrementado el nivel de .
) Si No Si | Ne Si No |
Ll L& smpress se preccups por generar un sentimento fuers de P 1 ‘
| lealtad en sus trabajadores, !
10 La empressa supervisa y monitorea constantemente sus funciones. - - -

1" La oempresa so preocupa por mantener y conservar |as relaciones ” | v
con sus trabayadorms. 1

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]) Aplicable despueés de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 07586867

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

P - El Bam o porde al concepto tedeico formudado Los Olivos, 01 de julio del 2020
‘Rd-vlneh E1 e un agropisdo purm topresectar ol -~

companente a dimarsitn especiica del conaruao ¥
IClandad: Se enbende sin dificultnd siguna o enuncado del P L A
Mexn @2 concesn, exncio y directo Y, ~

Nota Sufcencss, o0 dice Sulicncle CUANAO Jok GG ——————————— - - ————
planieados son sulicentes pan medr L dmenson Firma del Experto Informante




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

N DIMENSIONES / items Portinencia’ Relevancia’ | Clandad? _Suger 1
DIMENSION 1: CAUSAS INTERNAS si No si No | Ssi No
1 Los concursos anuales de ascensos de trabajo se realiza en base al v » | v
conocimiento y destrezas de cada trabajador. !
2 Los ascensos en el trabajo es deo acuerdo al nivel de antigledad de v > | v
cada trabajador |
3 Los trabajadores disponen de herramientas de trabajo en buenas v 7 7
condicionas fisicas, !
4 La empresa se preccupa por mejorar @ innovar las condiciones fisicas 75 v B
= de su ambiente de trabajo. — i -
5 El programa de oportunidades que realiza la empresa ha generado v v | v
un crecmiento profesional en los trabajadores
6 La empresa ofrece oportunidades de corecimiants y desarmolio 7 7 v
ofesional a sus trabajadores.
ION 3° CAUSAS EXTERNAS st No si No | s No
7 | La empresa cumple adecuadamente con las paoliticas leborales | | Y R P .
tomadas por el goblemo an relacidn a la pandemia ]
8 El despido de los tabajadores, es debide a las politicas laborales v v e
tomadas por el Estado.
9 La reducdion de los susldos &8 debide a la coyuniura econdmica que ~ v | 7
atraviesa ls empresa.
Obse es (precisar sl hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA

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

Py

ia El Bom comesponde ol concapto tednco formetada

’Rdwmeh Elitem o5 apropado pars repressatar al compone e o
dimenzion especifica ded constructo

Claridad: Se enbende sin dhicultad dguna of enuncaso del ltem es
GonGEO, exacio y drecto

Nota Sufoenon, se dice suboenas cuando os items planesdos
son suficees para medr s dimensdo

DNI: 07586867

Lo= Olivos, 01 do;ullo del 2020

i i

Firma del Experto Informante




Variable Independiente: Identidad Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.794 9

Fuente: Programa IBM. SPSS-26

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 50 100,0

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

Variable dependiente: Rotacion de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.705 11

Fuente: Programa IBM. SPSS-26

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 50 100,0

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



Anexo 4. Autorizacién de aplicacién del instrumento firmado por la respectiva

autoridad y consentimiento firmado

CONSER&EN BRAMILEX

SERVICIOR S ENENAILES

CARTA DE AUTORIZACION
Los olivos, 21 de Noviembre de 2020

Seflores:
Universidad Cesar Vallejo — Lima Norte
Presente

Atencién: Dr. Déwia Arenaza, Victor Demetno

Medante |s presente. Ls ampresa CONSERGEN BRAMILEX SAC. con
RUC 20601448409, hacemos de su conocimiento que ia sefonts Benites Yances,
Milagros Estrella Lealle con DNI N* 46656045, cuenta con nuestie Autorizacion
para poder realzar ks lesis de inveshigacdn Mulado “identidad Organizacional en
ia Rotacién de personal de la Empresa Construcciones y Servicios Generales
Bramiiex S.A.C., Los Olivos, 2020" para la oblencdn det Biulo de Licenciada. Por
lo cual, ponemos a8 su disposicion a informacidn, datos y documentos que sean
necesaros para realzar su investigacdn

Sin mas que decirte no despedimos, saludos.

Atentamente,

Michaei Castilio Sambrano

* Jr- Thacas N™S23, U Mercurio « Los Oees
o DpEY L ICHELPCOnYRren Dr sl s Lom
wWww L Oorserganliramiies Com






