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Resumen

El estudio busca establecer una relacion entre las dos variables (cultura organizacional
y gestion del talento humano), dicha empresa forma parte del rubro textil, y su sede
estd ubicada en el Departamento de Lima. El estudio corresponde al paradigma
cuantitativo, no experimental y sin alteracién de las variables. Asimismo, es transversal
ya que se recopilaron los datos analizando su correspondencia y asociacion para conocer
el estatus de ambas variables y su beneficio favorable. Reconociendo un panorama post
pandemia, las empresas actualmente pasan por un periodo de renovacién vy
actualizacion tecnoldgica crucial para ser rentables en los nuevos tiempos de la llamada
“nueva normalidad”, sin menospreciar el valor de contar con personal humano
altamente calificado y dedicado a potenciar los objetivos de la empresa y su propia
calidad de vida. Los resultados fueron los esperados, puesto que se aceptan la hipétesis
alterna, el cual consistia en relacionar las variables de la investigacion, siendo directa y
significativa; es decir, hay una repercusion sustancial entre las dos variables. Y asi se
pudo evidenciar la existencia de una correlacién positiva y considerable de 0.823 con un
nivel de significancia menor al 0.05, en lo que respecta a la hipotesis general, de igual
forma se llegd a corroborar las hipdtesis especificas del investigador como verdaderas
con coeficientes de 0.789, 0.801, 0.798 y 0.808 respectivamente con niveles de

significancias menores al 0.05.

Palabras clave: cultura organizacional, gestion del talento humano,

administracion de recursos, innovacion, toma de decisiones, orientacion de equipos.
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Abstract

The study sought to establish a congruence between the two variables (organizational
culture and human talent management), this company is part of the textile sector, and
its headquarters is Lima. The study corresponds to the quantitative paradigm, not
experimental and without alteration of variables. Likewise, it is cross-sectional since the
data were collected analyzing their correspondence and association to know the status
of both variables and their favorable benefit. Recognizing a post-pandemic panorama,
companies are currently going through a period of renewal and technological updating
crucial to be profitable in the new times of the so-called "new normal", without
underestimating the value of having highly qualified human personnel dedicated to
enhancing the objectives of the company and its own quality of life. The results were as
expected, since the alternative hypothesis is accepted, which consisted of relating the
variables of the research, being direct and significant; that is, there is a substantial
impact on the dependent variable. It was possible to evidence the existence of a positive
and considerable correlation of 0.823 with a significance level lower than 0.05. Similarly,
the specific hypotheses of the researcher were corroborated as true with coefficients of

0.789, 0.801, 0.798 and 0.808 respectively with significant levels lower than 0.05.

Keywords: organizational culture, human talent management, resource

management, innovation, decision making, team orientation.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

Introduccion

La presente investigacidn planted como objetivo principal determinar la relaciéon
entre la cultura organizacional y la gestion de talento humano de una empresa
productora de prendas (Lima — Peru), 2021. Por consiguiente, para llevar a cabo el
presente estudio, se contd con la participacién de 100 colaboradores para la realizacién
de una encuesta, la cual estructurd en concordancia a las variables y dimensiones
propuestas en el estudio, la cual se fundamenté en la escala de Likert contando con 28

items.

De esta forma, el estudio presentd dos variables; siendo la primera, la cultura
organizacional, compuesta en cuatro dimensiones: innovacién, toma de decisiones,
orientacién de equipo y estabilidad laboral; y para la segunda variable, se estructuré en
tres dimensiones: proyeccién organizacional, administracion de recursos humanos y
descentralizacion. Asi también, la investigacidon de dividié en cinco capitulos, los cuales
parten de los general a lo especifico de forma justificada y viable para la investigacion

presentada.

El estudio presenta un primer capitulo que describe el planteamiento del problema y
especifica la realidad del problema, objetivos generales y especificos, en donde se
identifican las variables involucradas, asi también como las limitantes de la investigacién

y la viabilidad que esta representa para los investigadores.

Seguidamente, el marco tedrico, el cual corresponde al segundo capitulo de la
estructura, donde se pudo describir antecedentes de la investigacién, dentro un ambito
local, nacional e internacional, el cual presentan un amplio tratamiento del tema,

facilitando asi los recursos referenciales de analisis, proporcionando los puntos de vista
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de diferentes autores con resultados considerables y positivos que permiten desarrollar
la tematica planteada en el presente documento. Dando asi, paso a los fundamentos

tedricos, conceptos y definiciones, juntamente con formulacion de la hipétesis.

Luego, para el capitulo tercero, se muestra el disefio de la metodologia del estudio, tipo,
enfoque, poblaciéon y muestra seleccionada; también, la operacionalizacion de ambas
variables, técnicas empleadas para la recopilacidon de datos, procesamiento y analisis.
Donde se define que las variables no son modificadas; y por lo tanto, el trabajo adopta
el disefio no experimental. Ademas, se rige bajo el paradigma cuantitativo, con el uso

del muestreo censal a través de la encuesta.

Pasando entonces al capitulo cuatro, donde se muestran especificamente los resultados
analizados a través de la utilizacion de herramientas estadisticas, tales como: la escala
de Likert para la encuesta y la correccion de significacién de Liliefors, en concordancia a
Kolmogdrov-Smirnov como estadistico para la prueba de normalidad y en cuanto a la
evaluacién de las hipétesis del estudio se aplicé el analisis descriptivo, el coeficiente

correlacién Spearman.

Finalmente, se elaboré el capitulo cinco para la discusién y la conclusién de los términos
y resultados, como ampliacién e innovacién de los conocimientos del area, asi como
para la presentacién de las recomendaciones orientadas al aporte cientifico y favorables
a la empresa y sus trabajadores, seguidamente se evidencia la bibliografias que son
referencias de las citas de los diversos autores que aportaron conocimiento valioso en
la presente investigacidn; por ultimo, los anexos ubicados en el capitulo seis dedicado a

las fuentes de informacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia todas las organizaciones se enfrentan a multiples retos en cada una
de sus areas, algunos con mas complejidad que otros, pero tienen un pilar fundamental
que es como se involucran las personas; por lo tanto, la clave para superar los obstaculos
presentes y venideros de una empresa es la gestion del factor mas importante, siendo
el factor humano. Es importante recalcar que, las organizaciones durante el afio 2020
sufrieron cambios drasticos, sobre todo, en lo concerniente al ejercicio de las funciones
laborales del personal que integran a las diversas empresas tanto a nivel formal como
informal. Estos cambios fueron causados por la pandemia del COVID-19. Por lo que, su
propagacion ha provocado que muchas empresas cierren y que otras tengan problemas
econémicos. Los diversos gobiernos aplicaron distintas medidas de confinamiento,
afectando de esta manera la cultura organizacional. En la actualidad las empresas se
enfrentan a nuevos retos para establecer nuevas culturas en las organizaciones a raiz de
la nueva normalidad generada por la pandemia del SARS-CoV2.

Por consiguiente, la gestiéon del talento humano y también la cultura
organizacional son esenciales para alcanzar el norte estratégico en toda empresa
mundial. En un ambiente de labores con caracteristicas como flexibilidad, propdsitos,
misién y vision, los empleados entienden sus funciones diarias en un entorno laboral
con cambios graduales y crecimiento profesional. Asi también, las organizaciones se
enfocan en la gestidn de talento, considerando a este recurso el mas importante en la

organizacién. Por ello, toda organizacion necesita cultivar el talento, el liderazgo, la
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transformacion y las iniciativas organizativas que repercuten en la productividad de sus

trabajadores (University Press 2016).

De la misma forma, el Banco Mundial (2020) recomienda construir, de manera
intencional, la nueva cultura adaptando sus procesos y actividades para cumplir el
distanciamiento social; asimismo, el incrementar los trabajos descentralizados, propiciar
una mayor comunicacion interna y crear espacios virtuales para las reuniones. De igual
manera, proporcionar la formacion digital para los empleados que lo requieran. De
manera que, es necesario crear buenas practicas, actitudes, comportamientos y
colaboraciones que apoyen el esfuerzo de las empresas por garantizar la continuidad de
sus operaciones con una cultura adaptada al trabajo remoto con estandares de calidad.

Al respecto, Esquinca et al. (2018) en el 2021 presentd tres perspectivas de la
cultura organizacional (CO); la del clan, orientada a valores sociales y de identidad; la
jerarquica relacionada con el aseguramiento y evaluacion de proceso, y la de mercado;
ofreciendo calidad y competitividad en sus productos o servicios, el que se ve
repercutido en un mejor nivel de trabajo del personal.

Ahora bien, en las organizaciones la gerencia va de la mano en relacién de la
gestion del talento humano, bajo sus siglas GTH, se vislumbran aspectos criticos los
cuales deben ser tomados en cuenta por recursos humanos junto a los lideres de cada
departamento; ademas, debe considerarse que en la contingencia sanitaria los procesos
para captar, motivar, incentivar, gestionar y retener al capital humano modifican todos
sus procesos. Asumiendo entre sus objetivos mas prioritarios, lograr sembrar el sentido
de pertenencia del personal con la organizacién, conseguir un clima armonioso a pesar
de la distancia, establecer mecanismos de comunicacion rdpida, fiable y asesorar para

lograr el equilibrio entre lo laboral y la vida personal, puesto que ahora comparten el
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mismo espacio fisico. Chiavenato (2019) afirma que la GTH representa al consolidado de

politicas y destrezas requeridas al momento de guiar a los colaboradores de una
organizacidn y sus recursos.

Desde la perspectiva internacional, empresas como Unilever viene adaptando
sus procesos desde el ano 2018 al trabajo remoto, pues visualizaron que era el futuroy
tenian razén, aunque por motivos muy distintos a los actuales. La transnacional cred
programas tales como Be resourceful, he incentivé a la contratacién de trabajo
freelance; su cultura involucra promover el liderazgo entre sus colaboradores, la
sustentabilidad y la reciprocidad. Con ello, se logra resaltar uno de sus puntos mas
fuertes en la seleccion del talento y se permite con mayor éxito implementar
plataformas digitales. Como por ejemplo, WorKana, que representa un gran aliado para
gestionar el trabajo rapido (Workana, 2019).

Equivalentemente, la empresa Admiral Seguros, una empresa aseguradora con
mas de 20 afios en el mercado, presente en paises como Francia, Italia, Canada, Estados
Unidos, China, México y Espafia con aproximadamente 260.000 clientes, enfoca su CO a
mantener la eficiencia, resguardar la seguridad de los datos manipulados, garantizar
derechos y garantias de los empleados. Todo ello, incentivando habilidades que
dinamicen sus labores; una de las estrategias mas exitosas es la aplicacién de un
protocolo de acompafiamiento denominado Paradigma, el cual consiste en enviar
mensajes de tranquilidad, motivacién y alegria en forma digital; ademas de, detectar
situaciones dificiles entre los colaboradores para brindarles una atenciéon inmediata
(Mateos, 2020).

Otro caso de éxito es la corporacién transnacional Coca Cola, pues evidencia que

la CO es la fuente de sus decisiones mds importantes, generando innovacién
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constantemente al ser mds directa y transparente con sus empleados. En su cultura

destacan: promover el liderazgo, la integridad, la colaboracion, el compromiso, la pasion
por el trabajo bien realizado y la calidad (Sordo, 2020). Su forma de trabajo se adapta a
los cambios sin arrogancia y con metas por cumplir a pesar de ser la marca mas
consumida a nivel mundial.

Es de destacar que, a nivel nacional, la CO y la GTH estan cumpliendo una ardua
labor para equilibrar sus procesos. Entre los casos de éxitos en el Peru, se encuentra
Sodimac, empresa chilena dedicada a la venta de herramientas y materiales de
construccion que inaugurd su sede en Peru en el afio 2004; segun Beatriz Fortunic
(2013), quien llevd en sus riendas la gerencia de gestién de las personas de la empresa
retail citada, el trabajo en conjunto de la CO y la GTH se caracterizé como una forma de
vida que se apoya en una administracion de creencias y valores de los empleados;
retroalimentdndose de la experiencia de las personas y su interaccion.

Con base en lo anterior, las variables involucradas en la presente investigacion
estan en auge y se modificaran drasticamente, debido a los cambios originados por el
COVID-19, pues falta mucho por dilucidar en relacion con el tema y cdmo impactara esta
situacion en la vida de todo colaborador que se ve obligado a ejecutar sus labores desde
su hogar, afectando su cotidianidad, relaciones sociales y familiares.

Con todo lo mencionado, la empresa de confeccion de ropa ubicada en la ciudad
de Lima, ha presentado problemas en lo que respecta a la gestidn de talento humano
(GTH), donde la implantacién de nuevas mdaquinas para la fabricacién de prendas ha
generado un paradigma en los colaboradores, los cuales presentan un miedo al cambio
lo que se evidencia en multiples reclamos que estd recibiendo el supervisor de planta

asi como a los duefios de la empresa, lo que ha generado que la cultura organizacional
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(CO) se afecte generando un ambiente de malestar y zozobra en la empresa, lo que esta

causando retrasos y errores en la produccién asi como errores en las coordinaciones y
en la comunicacién interna de la empresa. Esto se evidencia en el incremento de
mermas en la seccién de cortes; asi como, en el proceso de remallado y costura
Aunado a lo anterior, para culminar con el proceso de validar la hipdtesis alterna
o nula (aceptacién o negacidn), se revisaran los numerosos indicadores estimados para
responder a la pregunta general. Se reflexionara acerca de su importancia desde la
perspectiva del ambiente interno de la organizacidn y se analizard la relaciéon entre
ambas variables, ademads se verificara si favorece el desempefio de los colaboradores al
apropiarse de la cultura organizacional, lo cual redundard en la rentabilidad,
posicionamiento nacional e internacional de sus productos y su expansién. En
consecuencia, se formularon las siguientes preguntas, tanto general como especificas,

los cuales estan detalladas en el siguiente numeral.

1.2. Formulacién del problema

En vista de la situacion problematica planteada se formulan las siguientes
interrogantes:
1.2.1. Problema general
éDe qué manera se relaciona la Cultura Organizacional y Gestién del Talento

Humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima-
20217
1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cudl es la relacidon entre la innovacién y la Gestion del Talento Humano de

Los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima—20217?
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- ¢éCudl es la relacion entre la toma de decisiones y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir,
Lima-2021?

- ¢Cudl es la relacidn entre la orientacién a equipos y la gestion del talento
humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir,
Lima-2021?

- ¢Cudleslarelacion entre la estabilidad laboral y la gestién del talento humano
de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima -
20217

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacidn que existe entre la cultura organizacional y la gestion
del talento humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de
vestir, Lima-2021.
1.3.2. Obijetivos especificos
- Determinar la relacion entre la innovacidn y la gestién del talento humano de
los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima - 2021.
- Establecer la relacién entre la toma de decisiones y la gestién del talento
humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir,
Lima- 2021.
- Analizar la relacién entre la orientacién a equipos y la gestién del talento
humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir,

Lima- 2021.
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- ldentificar la relacién entre la estabilidad laboral y la gestiéon del talento

humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir,
Lima-2021.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion tedrica

Esta investigacion se justificé tedricamente en los aportes de Griffin y
Chiavenato, puesto que se estima analizar la relaciéon entre CO y la GTH en una
empresa productora de prendas de vestir, Lima-2021; esto con el propdsito de
plantear estrategias efectivas que permitan impulsar la CO y asi poder generar mayor
eficiencia, eficacia y productividad en los colaboradores con el apoyo de la GTH, de
la misma manera servird como referente tedrico para futuras investigaciones.
1.4.2. Justificacion metodoldgica

Metodoldgicamente, se busco fortalecer los procedimientos metodoldgicos
actuales y futuros mediante investigaciones que sean factibles de implementar,
favoreciendo la respuesta de las universidades ante las necesidades del pais; para
ello, fue disefiado el cuestionario en base a los indicadores, basando en la parte
conceptual de cada variable; este estara estructurado por distintas interrogantes
relacionadas a ambas variables de estudio. La validacion del instrumento fue
ejecutado por juicio de expertos en temas de materia investigada; para que, de esta
manera pueda ser replicado en varias otras investigaciones sobre el tema.
1.4.3. Justificacion practica

La justificacién de la investigacion radicé en que la ejecucién del proyecto
aportara en la solucion de conflictos existentes dentro de la entidad textil, el cual

podrda aportar de valiosa solucidn ante las circunstancias; por otro lado, contribuird
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también al sector académico, ya que brindard de informacién valiosa para futuras

investigaciones.

1.5. Limitaciones de la investigacién

Las limitaciones que presentd el estudio fueron los siguientes:

- Implementacién del método de recoleccién de datos de forma presencial,
debido a que dependia de los tiempos y disponibilidad de los colaboradores;
en este punto, a pesar de esta dificultad se pudo contar con la participacion
voluntaria de todos los colaboradores descriptos en la muestra
representativa.

- Asi también la falta de estudios previos en el area de investigacidn, de las
variables propuestas; por lo que, con ayuda del asesor de la investigacion,
se buscd la informacién de publicaciones cientificas y de reputacién (Scielo,
Google Scholar, Mendeley, entre otros), pero no existe un marco teérico y
literatura actualizada sobre las variables mencionas, sino, por separado.

1.6. Viabilidad de la investigacion

Relne caracteristicas, condiciones que aseguran el cumplimiento de sus metasy
objetivos, ya que cuentan con los recursos necesarios, ademas del apoyo de Ia
consultoria de expertos en diferentes campos sobre argumentos relevantes y

estadisticos, asi como al acceso a la recoleccién de datos.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

La cantidad de investigaciones es vasta, tanto en el dmbito nacional como
internacional. Esto nos ayuda a entender la importancia de la cultura organizacional,
como también la administracién de la capacidad humana en las empresas, ya que ambas
engloban parte importante de la investigacion. A continuacion, las siguientes
investigaciones que pertenecen a un nivel internacional, nacional y local, son un ejemplo
de lo expresado.

2.1.1. Internacionales

Por un lado, Mahajan (2019), en su investigacién: “Relationship of Talent
Management with Organizational Culture: A Discussion Paper”, realizada en la India.
Distinguid la conexidn existente entre gestidén de talento y cultura organizacional,
segln el trabajo aludido, esta asociada a diversas practicas de recursos humanos y se
encuentra ganando importancia en las organizaciones para conseguir ventajas
competitivas; mientras que la segunda es desarrollada por lideres que pertenecen a
la entidad que engloba creencias y valores fundamentales. Seguidamente, analizd los
diferentes tipos de cultura organizativa existentes en las organizaciones como la
burocratica, la empresarial y de marketing; con ello, develé que la estrategia
empresarial esta asociada a las culturas débiles y fuertes, que buscan obtener
ventajas competitivas. Esto lo llevd a concluir que, la buena administracion del
talento es decisiva dentro del ente, puesto que forma parte de un escenario

empresarial que se enfrenta a una grave escasez de empleados con talento.
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Por otro lado, Awit y Marticio (2020), promulgaron un estudio sobre: “E/

efecto de la cultura organizacional en el compromiso organizacional hacia el
desarrollo de la estrategia de gestion del talento en la industria de subcontratacion
de procesos de negocios (BPO)”, en una revista de investigacion en Ciencias Sociales.
Su trabajo estuvo enfocado en examinar el impacto de la cultura de la organizacion y
su compromiso en 298 trabajadores de rango y archivos de los BPO dentro del
Bonifacio GlobalCity (BGC) y el Makati Central Business District. Un total de 298 de
los 305 encuestados, de las 3 empresas de BPO, participaron en el estudio. De esta
cantidad, se reveld que el 70,8% del total de los encuestados pertenecia al grupo
etario comprendido entre 18 y 25 afios, lo cual sugiere que la Generacién “Y” o la
cohorte de los llamados "millennials" mostraron su dominio en la mano de obra de
BPO. Ademas, el 98,7% del total de los encuestados tenia una licenciatura, mientras
que el 1,3% restante ostentaba un titulo asociado.

Con relacion al presente estudio, Shahi et al. (2020) publicaron un articulo
titulado: “Factores de comportamiento que afectan a la gestion del talento: técnica
de meta-sintesis”. Este tuvo como objetivo inferir el modelo conceptual de aquellos
elementos conductuales que intervienen en la gestién del talento humano, el cual
repercute en la cultura organizacional. Asi, de manera sistematica y mediante el
empleo de Meta-Sinterizacidén, utilizando el método de siete pasos de Sandolowski y
Barso, los investigadores estudiaron los hallazgos de los articulos existentes en las
bases de datos validas. A partir de lo expuesto, determinaron la existencia de tres
codigos basicos que se relacionan al primer concepto analizado (reconocimiento), los
indices numerados son los siguientes: factores intrinsecos, con 16 indices; factores

organizativos, con 12 indices y factores ocupacionales, con 8; obteniéndose un total
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de 36 indices que permiten determinar los factores que afectan a la captacién y el

reconocimiento del talento, demostrando que la gestidon de talento humano requiere
una orientacion constante que permita una mejor toma de decisiones.

En la misma linea, Jarvi & Khoreva (2020) publicaron un articulo titulado
como: “The rolle of talent managemet in strategic renewaal”. Como objetivo
primordial fue enfatizar el papel importante de la correcta admiracién del talento de
los colaboradores en la renovacién estratégica. Ademas, amplié el conocimiento
existente sobre el proceso de implementacién de la gestion de talento para su
administracién, al subrayar las actividades particulares que estan involucradas en
este proceso durante la implementacion de la innovaciéon de los procesos. El estudio
cualitativo se basé en un programa de implementacién para la eficiente
administracién de talento realizada en una corporacién multinacional finlandesa-
sueca, la cual atravesé un proceso de innovacidn tecnoldgico. Los datos constaron de
46 entrevistas semiestructuradas y otra subclasificacion de datos secundarios. De
ello, se concluyd que el papel de la administracidon de talento en lo que corresponde
en la innovacién estratégica es proporcionar las condiciones para la auto-iniciacion,
identificacion y desarrollo de empleados talentosos, desempefiandose en sus roles
de agentes de cambio mediante la orientacidn de equipos. Por esta razén, durante la
renovacion o innovacion de estratégica, los empleados talentosos actian como
elementos motivacionales para la cultura organizacional.

Por su parte, Kucharcikova et al. (2021) trabajaron en “Human Capital
Management and Industry 4.0”, con el objetivo de establecer la interconexion entre
el concepto de la gestidn de talento humano y algunos elementos de la Industria 4.0.

Se considerd que la gestion del capital humano influye de manera significativa en el
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éxito de la organizacién ayudando de reforzar la cultura organizacional, la cual se

centra en la eficacia del capital humano, como el activo intangible mas preciado. Los
autores concluyeron que con la entrada de Industria 4.0 y la mejora de la tecnologia,
la posicién del capital humano en las empresas puede alterarse con respecto a los
cambios esperados. Asimismo, determinaron que los nuevos elementos incluidos en
la Industria 4.0 permiten un mejor desempefio del proceso lo que accede a una
adecuada gestion del talento humano beneficiando a la cultura organizacional.

Por ultimo, en el grupo de investigaciones que pertenecen al ambito
internacional, Ni et al. (2021) publican un articular rotulado como: “Influence
Mechanism of Organizational Flexibility on Enterprise Competitiveness: The
Mediating Role of Organizational Innovation”. Este tuvo como objetivo explorar
como influye la flexibilidad organizacional y la innovacidn organizacional en la
competitividad empresarial para las organizaciones chinas de construccion. Se aplico
un cuestionario estructurado disefiado para las empresas basadas en proyectos de
construccion de China. Se evidencié una correlacién positiva de la flexibilidad
organizacional en la competitividad empresarial junto con un papel de mediacion de
la innovacidén organizacional y se concluyé que se requieren nuevas estrategias
organizativas basada en la administracidén de recursos que contribuyan en la toma de
decisiones y fortalezcan la cultura organizacional.

2.1.2. Nacionales

Inicialmente, para el ambito nacional, Reyes (2019) con su investigacion
pretendid dejar constancia de los planes de mejoramiento de la cultura
organizacional por medio de la gestion del talento humano, bajo un sector de

perfeccionamiento y capacitacion profesional en CEPSA, empresa petrolera presente
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en Colombia y Peru. Cuantitativa fue el tipo y adecuaron su instrumento (encuesta).

100 empleados conformaron la muestra, el autor determind que la dimension
formacién y desarrollo profesional aumentd entre 3 y 20 puntos porcentuales. Las
principales conclusiones de su investigacién mostraron que, tras la aplicacién de
dicho modelo (competencias), los aspectos que inciden en la categoria de mejora y
formacién fueron mas valorados, lo que tuvo un magnifico impacto en la cultura
organizacional. Esta obtuvo una calificacion media de 10 puntos porcentuales en la
evaluacién posterior del clima organizacional y el compromiso, lo que supuso una
mejora con respecto a los resultados de la encuesta anterior.

Posteriormente, Pumacajia (2019), en su trabajo de investigacion de
posgrado enunciado: “La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral de la empresa Mdster con G.S. EIRL-JULIACA del periodo del 2017”. Gracias a
este esfuerzo, fue posible establecer la correlacidn entre el la gestion de talento
humano y el desempefiio de los colaborares se utilizd un disefio correlacional, por lo
que, para recolectar la informacidon necesaria, se decidid por emplear tres
cuestionarios que fueron previamente validados; uno para el talento humano vy el
otro para los elementos, el rendimiento profesional y su satisfaccién de los
trabajadores de la empresa. Ademas, se empled tablas de frecuencias absolutas y
porcentuales mediante un analisis estadistico descriptivo para comprobar la
hipotesis, el cual brindd un 95.0% de confiabilidad. Como resultado, evidencié que
habia una correlacién entre los problemas que afectaban al personal de la empresa
y a la gestién del talento humano; esta relacidon obtuvo una incidencia de 41.985.
Cabe resaltar que, ambas cantidades expuestas fueron establecidas,

especificamente, con el método estadistico chi cuadrado. Al final, el autor llegd a la
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conclusién de que no habia una relacidn clara entre sus variables estudiadas, ya que

existia una correlacién bilateral de 8.783, la cual no superé el 5%.

Seguidamente, en el trabajo de Saravia, Sanchis y Albort, (2020), sobre la
cultura organizacional en la gestién por procesos y su impacto en las organizaciones,
en esta linea, algunos autores sefialan como cierta la premisa de que la cultura
organizacional actla como precursora de una implementacién exitosa de un sistema
de gestion de talento. La investigacion fue correlacional y transversal; por lo que, no
fue empirica, ni experimental. Ademads, el total de participantes que dispuso la
muestra del estudio estuvo conformado por 187 personas y para efecto de la
investigacion se empled el instrumento del cuestionario. Por ultimo, concluyeron que
no es recomendable que las organizaciones dirijan sus esfuerzos solo a implementar
un sistema de gestién proceso para la administracién de los recursos humanos, sino
gue también esto debe ir acompanado de la proyeccidn organizacional, el cual debe
contribuir a la toma de decisiones y a la estabilidad laboral de los colaboradores, todo

ello mejorar de forma saludable a la cultura organizacional.

Rees et al. (2020) a través de su articulo titulado: “The impact of culture on
the managemment of subsidiary organizations: The case of Viettel in Peru”.
Estudiaron el impacto de la cultura organizacional en la administracién de las
organizaciones de una empresa, con el objetivo de determinar la relacién que exista
entre la cultura organizacional ya la administracion de las organizaciones
innovadoras, con la finalidad de contribuir a implementar nuevas estrategias en la

administracion de recursos humanos. Para efecto de la investigacién se empled el
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instrumento de la encuesta y no experimental fue el disefio que se siguio, ademas,

optando por un alcance mas descriptivo, se revelaron las diferencias culturales entre
paises y organizaciones, con un analisis de contenido que estuvo dirigido a exponer
las respuestas de la administracion. Ademas, su trabajo demostré que la cultura
organizacional requiere como insumo una adecuada gestién de talento humano, a fin
de implementar e innovar procesos en la organizacion.

Chang, Merino y Zavaleta (2020), en su articulo titulado: “Gestion del talento
humano y productividad en el Ferrocarril Central Andino SA, Lima-Peru”, una
investigacion mixta, transversal y con un disefio que no estuvo basado en la
experimentacion, el cual buscé describir la relacion entre la gestiéon de talento
humano y la productividad laboral, esta conté con un grupo de estudio conformado
por 60 empleados que permanecian en la subdivisidon 2. Chosica-Galera y establecid
la existencia relacional causal de sus variables independiente y dependiente como la
del talento humano y gestién, representado por el coeficiente estadisticamente
significativo de 0,05. Ademas, a causa de que la magnitud del coeficiente fue alta,
698; es decir, con un control preciso y eficiente de la gestidn del talento humano, los
niveles de productividad se incrementan lo que beneficia a la estabilidad laboral de
los colaboradores.

Finalmente, La Cotera (2021), en su investigacion titulada: “Cultura
Organizacional y su relacion con la motivacion laboral en una entidad publica de Lima
— Peru”, buscé evaluar las relaciones de sus variables, el cual vienen a ser la
motivacion en sus labores de los empleados dentro de la empresa estudiada; ademas
de un plan estadistico preventivo para la delincuencia en el Callao y Lima

Metropolitana, con la cultura organizacional de la empresa. El disefio empleado para
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tal fin fue transversal, bajo un enfoque cuantitativo, correlacional y descriptivo.

Ademas, contd con la participacién de 37 sujetos, quienes fueron los que
compusieron la poblacién total estudiada. Finalmente, utilizé la medicién no
paramétrica dispuesta a través del método cuantificador de coeficientes de
reciprocidad Rho de Spearman, permitiendo demostrar la comprobacién de su
analogia estipulada entre las variables examinadas (motivacién laboral y la cultura
organizacional) en el programa estratégico dispuesto para las regiones aludidas.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Cultura organizacional

Robbins y Judge (2009) refieren este término como el “sistema de
particularidades iddneas que son compartidas por sus miembros para distinguir a la
organizacién del resto” (p.552), identificando una serie de rasgos que se valorany se
consideran necesarios para que una organizacion alcance sus objetivos.

Concuerda Koontz et al. (2008) que lo establece como la guia sobre la cual gira
el comportamiento, valores y creencias cooperadas de los participantes de la
empresa (empleados), incluyendo continuo aprendizaje, una correcta toma de
decisiones, transferencia de conocimientos, patrones y creencias. En concordancia

con la tesis se detallan las siguientes dimensiones:

2.2.2. Innovacion

Es el grado en que se incentiva a los colaboradores para que sean innovadores.
Sande y Vence (2021), admiten a las politicas de innovacidon como el alcance de una
preeminencia al momento que la competitividad obedece a la capacidad creativa y
transformadora con la que cuenta el colaborador, y estd repercute elevando la

productividad vy la eficiencia en la empresa.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

31
- Recursos para innovar: son todas las herramientas, politicas internas vy

capacitaciones necesarias para que el colaborador desarrolle un proceso.
- Experimentar y correr riesgos: generar aproximaciones sin escatimar en
recursos para crear soluciones innovadoras sin importar los riesgos,

afrontando paradigmas internos.

2.2.3. Toma de decisiones
Para Navarro (2021) es el proceso constante, universal, propio e inseparable
de la accion humana aplicada a las actividades empresariales; donde cada
colaborador debe ser consciente del valor que representa intervenir cuando se
toman decisiones en su entorno laboral, puesto que la experticia y el conocimiento
pueden aportar estrategias para fomentar soluciones corporativas, generando
beneficios a los involucrados. En este proceso, los siguientes elementos son
esenciales:
- Informacidn: cantidad de datos efectiva que puede generar un impacto en la
toma decisiones, la misma debe ser actualizada y veraz.
- Liderazgo: poder de gerencia eficaz que poseen los encargados de cada area
para influir en las actuaciones de las personas, motivadas a lograr metas en

comun.

2.2.4. Orientacion a equipo

Tiene que ver con el establecimiento de actividades laborales por parte de
equipos en lugar de sujetos. Las investigaciones apuntan a emplear este tipo de
orientacién para generar emprendimientos, competitividad, detectar oportunidades

de negocios y descubrir las potencialidades de los colaboradores (Cueva, 2021).
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2.2.5. Estabilidad

Representa el estado en el cual las actividades empresariales enfatizan en
conservar el status que esta en oposicion con el crecimiento. Fonseca (2021), explica
gue toda empresa desarrolla una condicién estable para continuar su crecimiento
con el objetivo de cumplir la misma meta.

Entre los factores mas influyentes de la estabilidad se tienen los siguientes:

- Compensacion: para Angel y Martinez (2021) es un mecanismo que permite
reconocer la contribucién real de los colaboradores en el rendimiento
organizacional, en la actualidad en medio de la globalizacion las empresas
adoptaron este elemento a la realidad desde la perspectiva técnica.

- Incentivos y beneficios: son un tipo de incentivo monetario o no monetario
que recibe el empleado en forma de salario, premios, bonos, comisiones
como recompensa a la labor realizada, generando felicidad a los involucrados

y en concordancia con la cultura organizacional (Diaz y Veloza, 2021).

2.2.6. Gestion del talento humano (GTH)

Chavez (2015) posee una perspectiva estratégica de direccion que tiene como
objetivo conseguir una produccion superior de gran valor para la empresa, mediante
una serie de labores conducentes a orientar el discernimiento, destrezas y la
capacidad de los trabajadores para producir resultados y ser competitivos en el lugar
de trabajo.

Al respecto, Chiavenato (2019) afirma que, en la sociedad del conocimiento,
contender con los empleados ya no es un problema porque se ha transformado en

ventajas competitivas. Actualmente, las personas son consideradas como asociados
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del negocio que toman decisiones, establecen metas y alcanzan resultados; todo ello,

con la finalidad de satisfacer los requerimientos de la clientela.

Por ello, las aplicaciones empleadas en RH se asume por parte de los gerentes,
convirtiéndose en las personas que administran los recursos humanos, y
transfiriendo las actividades operativas y burocraticas a terceros por medio de
subcontrataciéon, conformandose de esta forma los equipos de GTH dedicados
exclusivamente a suministrar asesorias internas para que cada departamento asuma
acciones estratégicas de frente al destino de la empresa; por tanto, se referencia
dentro de los 5 pasos en la nueva agenda de la gestidon del recurso humano (véase
Figura 1).

Figura 1

El capital intelectual en la gestion del talento humano

Capital interno

Capital de
=== sistemasinternos
y conocimiento Talento
corporativo
Personas dotadas
Capital externo [ de competencias,
habilidades y
Capital de clientes y EonocmicAtos
proveedores
Estructura
Capital humano = organizacional
Capital de talento Organizadién del trabajo
Cultura
L, organizacional

Comportamiento
en el trabajo

Nota: Fuente, Chiavenato (2019).
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2.2.7. Proyeccidn Organizacional

Se considera la proyeccion organizacional como la gestién de los recursos
alineados con la cultura instituida por la empresa, permitiendo visualizar el desarrollo
y cumplimiento de los objetivos, misidn, visién y metas a mediano o largo plazo (Pérez
et al., 2021).
Los indicadores relacionados son:

- Visidon estratégica: para Molina, Bermeo y Cisneros (2021) es la
concepcidn futurista del escenario ideal para el desarrollo de los bienes y
servicios brindados por la organizacion.

- Alineacién cultural: segun Castro (2021) son las transformaciones
comunicacionales y culturales que diseia la empresa para encauzar sus
politicas internas orientadas a lograr la identidad organizacional, la
cohesidén social y la promocién de valores.

2.2.8. Servicio Administrativo de los recursos humanos

Grupo de politicas y practicas requeridos en la direccién de aspectos
administrativos relacionados a los individuos, captacién, capacitacion, retribuciones,
seleccion y evaluacion del rendimiento (p.9).

Consiguientemente, la ARH propone como su primordial objetivo: lograr una
colaboracidn eficaz de todos los colaboradores de la organizacidn con el propésito de
conseguir los objetivos establecidos (Chiavenato, 2019).

En la siguiente figura se muestran los objetivos (ARH):
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Figura 2
Objetivos de la ARH

Objetivos
= Ayudar a la organizaciéon a alcanzar sus

objetivos y a realizar su mision.

* Proporcionar competitividad a la
organizacion.

= Proporcionar a la organizacién personas bien
entrenadas y motivadas.

* Aumentar la autoactualizacidn Y/ la
satisfaccion de las personas en el trabajo.

* Desarrollar y mantener la calidad de vida en
el trabajo.

* Administrar e impulsar el cambio.

* Mantener politicas éticas y comportamiento
socialmente responsable.

* Construir la mejor empresa y el mejor equipo.

Nota: Fuente, Chiavenato (2019).
Entre sus principales aspectos destacan:

- Estilo de direccion: referido a lograr una directriz que permita incentivar
la participacién del personal en las decisiones y transformar a los jefes en
entes autdcratas lideres orientadores y motivadores.

- Desarrollo de competencias: se relaciona con emancipar las fortalezas de
los colaboradores para generar mas productividad reportando beneficios
a todos los involucrados, detectando habilidades y competencias

inherentes a la labor que realizan en la empresa.

2.2.9. Descentralizacion

La labor de administrar a un grupo de individuos es un trabajo de los gerentes
de primera linea y el problema referente a la centralizacién y descentralizacion de
actividades es comun a nivel empresarial, todos los procesos de los demas

departamentos de la organizacion deben estar centralizados a través de la divisién
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de recursos humanos. Esto genera una carga laboral excesiva debido a las actividades

inherentes a su cargo, pues deben asumir las actividades de supervision y gestidon por
la poca participacién de los gerentes, creando una tendencia errénea que este
departamento debe centralizar todo hasta el punto de volverse exclusivista y
hermética con la toma de decisiones.
Por ello, Chiavenato (2019) afirma que las “actividades de prestacién de
servicios del staff recaian en los hombros de los gerentes. Al nivel de que el staff
ejecutaba el proceso de tomar decisiones inherentes a ellos. La centralizacidn
prevalecia sobre la descentralizacidon” (p.24). Asimismo, se define como “la tendencia
de disgregar la autoridad de la toma de decisiones en una estructura constituida”
(Koontz et al., 2012, p.255).
En la actualidad la mayor parte de las empresas cambiaron la tendencia antes
mencionada, asumiendo la descentralizacion de sus actividades e impulsando a los
encargados de cada linea a gestionar su tiempo para administrar al personal y
gestionar eficazmente sus labores, apoyando a los procesos organizacionales vy el
cambio institucional.
- Procesos organizacionales: son todas aquellas operaciones desarrolladas
por la empresa que le permiten controlar sus bienes y servicios. Amaru
(2009) asevera que es “una secuencia de actividades conectadas, a través
de procesos donde la empresa recoge recursos del entorno y los
convierte en productos, servicios e informacién los cuales se reintegran
al ambiente” (p.428).

- Cambio institucional: representan las modificaciones o ajustes realizados

al conjunto de normas que posee la empresa.
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A continuacidn, se presenta una comparacion entre ambos modelos:

Figura 3

Modelos centralizado y descentralizado

Modelo
centralizado

continuo

El departamento de RH mono-
poliza todas las funciones de
RH: recluta, selecciona, forma,
remunera, evalua, asciende,
despide o conserva

\J

Tratamiento genérico e igual
para todos los trabajadores:
horarios, salarios, tareas,
reglas iguales para todos.
Reglas para todos,
establecidas por el
promedio o la media

\J

Personas

A

Nota: Fuente, Chiavenato (2019).

Y

Modelo
descentralizado

Los gerentes asumen todas las
responsabilidades sobre sus
subordinados: reclutan, selec-
cionan, forman, remuneran,
evaluan, ascienden, delegan o
conservan

\4

Tratamiento individual y a la
medida de cada trabajador:
horarios, salarios, tareas y

metas especificas e individua-

les. Soluciones a la medida de

cada persona, de acuerdo con
sus diferencias individuales

Personas

Cuando las organizaciones asumen el modelo descentralizado convirtiendo a
los gerentes en los administradores del capital humano se pueden generar las

siguientes ventajas (pro) y desventajas (contra).
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Figura 4

Pro y contra de la descentralizacion

Pro Contra
* Descentraliza todas las decisiones y las |« E| departamento de ARH pierde sus fronteras
acciones de la ARH, las deja en manos de los y limites, se torna abierto y receptivo.

erentes de linea. - .
& * Los especialistas de ARH se dispersan entre

* Desmonopoliza las decisiones y las acciones las unidades estratégicas.

de ARH.
€ * Se pierde la vision de conjunto de las
* Adecua las practicas de ARH a las diferencias préacticas de ARH.

individuales de las personas. . < s
* Es necesario subcontratar  actividades

* El departamento de ARH se convierte en el burocraticas y no esenciales.
consultor interno de los gerentes de linea.

* El enfoque esta en el cliente interno.

* Favorece la administracion participativa de
los gerentes y equipos.

* Promueve la visidon estratégica a través de las
unidades estratégicas de ARH.

Nota: Fuente, Chiavenato (2019).

2.3. Definiciones conceptuales

Competitividad: Es la facultad desplegada por la organizacion para desarrollar y
obtener ventajas competitivas en el sector al cual pertenece. Asi, cuando se conjugan el
comportamiento, la organizacién y el talento, resulta una combinacion éptima para la
promocién de un desempeno excepcional de parte de la organizacion (Chiavenato,
2019).

Cultura fuerte: Cuando los valores primarios son compartidos de manera intensa
y amplia (Robbins y Judge, 2009).

Incentivo no monetario: Son estrategias de las empresas para hacer mas felices
a sus empleados, este tipo de incentivo depende de la cultura organizacional

(Chiavenato, 2019).
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Liderazgo: Proceso por el cual la comunicacidn humana se emplea para que

uno o diversos objetivos especificos puedan ser ejercidos de tal manera que dicha
situacion establezca una incidencia interpersonal (Chiavenato, 2019).

Roles informativos: Es el ente que proporciona informacidn obtenida de
fuentes externas, internas, digitales, entre otros, con el fin de establecer prioridades y
anticiparse a la competencia (Robbins y Judge, 2009).

Salario Emocional: Es aquel que busca ejercer un balance entre la vida familiar
y personal, con relacion a lo laboral, para que el colaborador se sienta feliz en su zona
laboral y no quiera cambiarse a otro empleo por una mejor oferta financiera (Jericé,
2011).

Sociedad del conocimiento: Su obtencién no deberia originarse por la misma
generacién de conocimiento, sino por la capacidad de asignarle un valor éptimo al saber,
atendiendo a los problemas e intereses que se desean tratar (Ledn, 2007).

Subcontratacion: Son las relaciones laborales que se establecen entre el
comitente, es decir, la empresa que contrata a otra organizacion subcontratada para
completar las etapas o partidas completas de bienes o la prestacién de un servicio, que

pueden considerarse complementarias al proceso productivo (Hughes, 2013).

2.4. Formulacion de hipétesis

2.4.1. Hipétesis general
Existe relacidn significativa entre la cultura organizacional y la gestién del
talento humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir,

Lima - 2021.
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2.4.2. Hipétesis especificas

- Existe relacion significativa entre la innovacidon y la gestion del talento
humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir,
Lima - 2021.

- Existe relacidn significativa entre la toma de decisiones y la gestion del talento
humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir,
lima - 2021.

- Existe relacién significativa entre la orientaciéon a equipos y la gestién del
talento humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de
vestir, Lima - 2021.

- Existe relacidn significativa entre la estabilidad laboral y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
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CAPITULO IlI: DISENO METODOLOGICO

3.1. Diseiio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental; debido a que, las variables no
son modificadas. Al respecto, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sustentan lo
expresado, ya que segln su estudio una investigacion de este tipo se caracteriza por
ser metddica, practica y por no alterar las variables empleadas.

Se presenta el grafico segln nuestra investigacion, el cual tiene la siguiente forma:
Figura 5

Croquis de tipo de investigacion

4 )

Ox (V.1)
M r
Oy (V.D)

Y A

Nota: Sanchez y Reyes (2009).

Detalle:

M: Muestra.

Ox:Cultura organizacional.
Oy:Gestion del talento humano.
r: Correlacién entre variables.

Adicional, se aplicé un disefo el cual fue: transaccional.
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Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) sefiala que, a través de una evaluacion

de cardcter transversal, o también conocido como andlisis transaccional, recoge datos
y los analiza en un momento determinado, relacionando las variables objeto de la

investigacion para establecer la fuerza de la correlacion en el entorno elegido (p.176).

3.2. Tipo

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) la investigacion es de alcance
correlacional, debido a que el objetivo es determinar si existe relacién entre las variables

de estudio y las dimensiones propuestas (p.92).

3.3. Enfoque

El estudio se acogio al enfoque cuantitativo porque se recaudaron y analizaron
la informacidn para responder las interrogantes del estudio, el cual permitié corroborar
las hipdtesis determinadas de manera anticipada; ademas de que, descansa en el conteo
y medicién numérica, que a menudo emplea la estadistica con la intencién de
determinar la precision de una muestra representativa proveniente de los modelos de

comportamientos de una poblacidon Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).

3.4. Poblacion

Se considera poblacién a todos los posibles sujetos o entes finitos o infinitos que
poseen caracteristicas comunes con el objeto en estudio (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). La poblacion que conformé esta basada en 100 individuos, de las
cuales pertenecen a la parte gerencial, area de ventas, supervisiones y colaboradores.
Tabla 1

Caracteristica de la poblacion
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Puestos de trabajo Cantidad
Gerente general 1
Gerentes de area 4

Supervisores 12
Colaboradores 83
Total colaboradores 100

Nota: Este grafico muestra la caracteristica de la poblacién del estudio.

3.5. Muestra

La muestra es censal, estuvo conformado por 100 empleados, para la seleccién
de la poblacién — muestra se tomod en cuenta la edad, sexo y profesion. Eso se describe
en la tabla 2.

Tabla 2

Composicion demogrdfica del grupo de estudio

Edad (%) Sexo (%) Profesion (%)

Disefio grafico: 10.5

Diseflo de Moda: 12

25 a 45 aflos — 58,8 F: 88,5 Trazos, Graduacion y patronaje: 21
50 a 60 afios — 41,2 M: 11,5 Disefio artistico: 9.
Corte: 15.5

Almacén de tela: 32

Nota: Segun la composicién demografica detallada, para su andlisis e interpretacion.

3.6. Operacionalizacion de variables
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3.6.1. Variable 1: Cultura organizacional

- Definicion conceptual: Para Griffin (2011), este indica que es un conjunto
de principios que ayudan a los empleados de una empresa a entender
qué representa la organizacion, como se hacen las cosas y qué es
importante (p.77).

- Definicion operacional: Es el compendio de elementos que se
interrelacionan entre si para lograr un entorno idéneo en la organizacién,
garantizando en los trabajadores una calidad de vida. La variable
involucra las siguientes dimensiones: innovacién, toma de decisiones,
orientacién a equipos, estabilidad y se consideran los siguientes
indicadores: recursos para innovar, experimentar y correr riesgos,
informacidn, liderazgo, soporte de equipo, participacion, compensacion,
incentivos y beneficios.

3.6.2. Variable 2: Gestidon del talento humano

- Definicidon conceptual: Encomendadas para actividades estratégicas
orientadas a la empresa, para conducir el destino de las organizaciones.
En la nueva misidn de talento humano pueden permitirse no realizar
labores operativas, ocupandose de suministrar asesoria interna a cada
area, para que se asuman acciones trascendentales de orientacién, de
vision futurista y que promuevan sobrellevar el futuro de la entidad
Chiavenato (2019).

- Definicidn operacional: Es referido al conjunto de procesos conducentes
a captar, mantener y administrar todo lo inherente a los colaboradores

dentro de la empresa, las dimensiones estimadas: proyeccion
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organizacional, gestion de las personas y descentralizacién. Los puntos

para utilizar son: vision estratégica, alineacion cultural, estilo de
direccién, desarrollo de competencias, apoyo a los procesos

organizacionales y el cambio institucional.

3.7. Técnicas para la recoleccion de datos

En este propdsito, la encuesta formo parte fundamental de la investigaciéon como
instrumento, ya que permitid conocer las caracteristicas sobre los acontecimientos o
ideas y el conocimiento de las multiples opiniones de los hechos o personas

determinadas a investigar (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.7.1. Descripcion de los instrumentos
De acuerdo con (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018), el cuestionario estd

comprendido por un sinnimero de preguntas objetivas, encontrandose orientadas a las
variables sujetas de estudio. Para ello, fueron tomados como referentes las variables de
estudio, asi como se detalla en la matriz principal, el instrumento permitira obtener la
informacién relacionada a sus indicadores. El nimero de items que emplea el
cuestionario es 28 y posee una escala calificada de tipo Likert, ofreciendo 5 opciones: 1=
Siempre, 2= Casi siempre, 3= Algunas veces, 4= Muy pocas veces y 5= Nunca.

3.7.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez del instrumento

El instrumento fue sometido a un proceso de validacién bajo el criterio de juicio
de experto, rigiéndose bajo parametros de items en cuanto a relevancia, pertinencia y

claridad.
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Tabla 3

Resumen de validez por juicio de expertos

Experto Nombre
1. Antonio Roberto Huachaca Urbina
2. Hugo Jesus Salas Canales
3. Oscar David La Cruz Arango

Nota: Validacion de instrumento fue revisado por tres expertos.

Confiabilidad

Posteriormente a la validacion, se utilizo el coeficiente alfa de Cronbach
para la prueba de confiabilidad del instrumento, a los 100 participantes.

Obteniéndose un valor de 0,87 para la variable | y 0,82 para la variable II.

3.8. Técnica para el procesamiento y analisis de datos

Los datos fueron procesados con el software IBM SPSS Statistics version 25, y
para el andlisis de los datos se empled la estadistica descriptiva e inferencial; ademas,

se realizd la prueba de normalidad para conocer la técnica estadistica a utilizar.

3.9. Aspectos éticos

Alvarez (2018), establece que toda investigacidn tiene el objetivo de educar a las
personas mediante una serie de normas y actividades especificas de cada campo de
estudio. En consecuencia, deben seguirse las normas éticas para garantizar la
objetividad, la honestidad y la legitimidad de los datos evaluados o adquiridos. Esto se
debe a que las normas éticas de la investigacidon trascienden las fronteras nacionales y

todas las formas de divisién econdmica, legal y politica.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

47
Se respetd la confidencialidad del material recogido, asi como la identidad de los

implicados y sus opiniones, y la garantia de que las conclusiones y los resultados sélo
sean manipulados con fines académicos.

CAPITULO IV: RESULTADOS

Dentro de este capitulo se describe los resultados obtenidos en la investigacion,
seguidamente su discusion en funcién a los objetivos y sus variables, recurriendo al uso
de tablas y figuras, los cuales detallan elementos importantes; también las validaciones
estadisticas. Dentro de las discusiones, se considera los resultados con fuentes

secundarias.

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 4

Primera variable: Cultura organizacional

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 6 6% 6%

Muy pocas veces 9 9% 15%
Algunas veces 18 18% 33%

Casi siempre 22 22% 55%
Siempre 45 45% 100%

TOTAL 100 100%

Nota: Autoria del investigador

Interpretacion: Segun la informacidn recolectada, a través de la fuente del

instrumento aplicado a la muestra, se pudo establecer lo siguiente: del total de
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encuestados, el 45,0 % (45 trabajadores) indico “siempre” en referente a la cultura

organizacional, el 22% (22 trabajadores) indicaron “casi siempre”, el 18% de ellos (18
trabajadores) indicaron “algunas veces”, el 9% (9 trabajadores) indicaron “muy pocas

veces” y solo el 6% (6 trabajadores) mencionaron “nunca”.

Tabla 5

Dimension 1: Innovacion

Porcentaje
Escala Likert Frecuencia Porcentaje

acumulado
Nunca 8 8% 8%
Muy pocas veces 10 10% 18%
Algunas veces 19 19% 37%
Casi siempre 20 20% 57%
Siempre 43 43% 100%
TOTAL 100 100,0%

Nota: Autoria del investigador

Interpretacion: Segun la informacién recolectada a través de la fuente del
instrumento aplicado a la muestra, se pudo establecer lo siguiente: del total de
encuestados, el 43 % (43 trabajadores) indicéd “siempre” en referente a la primera
dimensidn “innovacién” de la primera variable, el 20% (20 trabajadores) indicaron “casi
siempre”, el 19% de ellos (19 trabajadores) indicaron “algunas veces”, el 10% (10
trabajadores) indicaron “muy pocas veces” y solo el 8% (8 trabajadores) mencionaron

“nunca”.
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Tabla 6

Dimension 2: Toma de decisiones

Porcentaje
Escala Likert Frecuencia Porcentaje

acumulado
Nunca 2 2% 2%
Muy pocas veces 8 8% 10%
Algunas veces 19 19% 29%
Casi siempre 20 20% 49%
Siempre 51 51% 100%
TOTAL 100 100,0%

Nota: Autoria del investigador

Interpretacion: Segun la informacién recolectada a través de la fuente del
instrumentos aplicado a la muestra, se pudo establecer lo siguiente: del total de
encuestados, el 51 % (51 trabajadores) indico “siempre” en referente a la segunda
dimensiéon “toma de decisiones” de la primera variable, el 20% (20 trabajadores)
indicaron “casi siempre”, el 19% de ellos (19 trabajadores) indicaron “algunas veces”, el
8% (8 trabajadores) indicaron “muy pocas veces” y solo el 2% (2 trabajadores)

mencionaron “nunca”.
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Tabla 7

Dimension 3: Orientacion de equipos

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 2% 2%

Muy pocas veces 10 10% 12%

Algunas veces 20 20% 32%

Casi siempre 19 19% 51%

Siempre 49 49% 100%

TOTAL 100 100,0%

Nota: Autoria del investigador

Interpretacion: Segun la informacidén recolectada a través de la fuente del
instrumentos aplicado a la muestra, se pudo establecer lo siguiente: del total de
encuestados, el 49 % (49 trabajadores) indicé “siempre” en referente a la tercera
dimensién “Orientacion de equipos” de la primera variable, el 19% (19 trabajadores)
indicaron “casi siempre”, el 20% de ellos (20 trabajadores) indicaron “algunas veces”, el
10% (10 trabajadores) indicaron “muy pocas veces” y solo el 2% (2 trabajadores)

mencionaron “nunca”.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




¥ TESIS

UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Tabla 8

Dimension 4: Estabilidad laboral

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 10 10% 10%

Muy pocas veces 8 8% 18%

Algunas veces 13 13% 31%

Casi siempre 21 21% 52%

Siempre 48 48% 100%

TOTAL 100 100,0%

Nota: Autoria del investigador

Interpretacion: Segun la informacién recolectada a través de la fuente del

instrumento aplicado a la muestra, se pudo establecer lo siguiente: del total de

encuestados, el 48% (48 trabajadores) indicé “siempre” en referente a la cuarta

dimension “estabilidad laboral” de la primera variable, el 21% (21 trabajadores)

indicaron “casi siempre”, el 13% de ellos (13 trabajadores) indicaron “algunas veces”, el

8% (8 trabajadores) indicaron “muy pocas veces” y el 10% (10 trabajadores)

mencionaron “nunca”.
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Tabla 9

Segunda variable: Gestion del talento humano

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 7 7% 7%

Muy pocas veces 9 9% 16%
Algunas veces 15 15% 31%

Casi siempre 17 17% 48%
Siempre 52 52% 100%

TOTAL 100 100,0%

Nota: Autoria del investigador

Interpretacion: Segun la informacidén recolectada a través de la fuente del
instrumentos aplicado a la muestra, se pudo establecer lo siguiente: del total de
encuestados, un 52% (52 trabajadores) indicod “siempre” en concordancia a la segunda
variable “gestion del talento humano”; en funcién con la primera variable, el 17% (17
trabajadores) indicaron “casi siempre”, el 15% de ellos (15 trabajadores) indicaron
“algunas veces”, el 9% (9 trabajadores) indicaron “muy pocas veces” y solo el 7% (7

trabajadores) mencionaron “nunca”.

4.2. Prueba de normalidad

Antes de pasar a realizar las pruebas de hipdtesis fue necesario ejecutar la

evaluacidn de su normalidad, el cual es influyente para determinar que estadistico usar
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en la contratacidn de hipdtesis, en este caso como la muestra es mayor a 50 la decisidon

de tomar si presenta o no normalidad fue de acuerdo con el estadistico de Kolmogdrov-

Smirnov.

Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogérov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional 0,735 100 0,000
Gestion del talento humano 0,652 100 0,001

Correccidn de significacién de Lilliefors

Ya que la investigacion pretende afirmar la relacion que guardan las variables, se empled
el estadistico de Spearman. Segun la tabla normalidad muestra indicadores de 0,735 y
0,652 de forma continua bajo los niveles de significacién de 0,000 y 0,001 inferiores a
0,05, lo que indica que las distribuciones de los datos no son normales y fue necesario

utilizar pruebas no paramétricas para realizar las pruebas de hipétesis.

4.3. Prueba de hipotesis

Hipétesis general

H;: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima -2021.

H,: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima - 2021.
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Teniendo en cuenta que la hipdtesis alterna del investigador es aceptada, ya que y la sig.

de 0,05 viene a ser un indicador a lo esperado; en tal sentido, la hipdtesis nula es

desestimada en la investigacion.

Tabla 11

Correlacion entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano

Cultura Gestidn del talento
organizacional humano

Coeficiente de correlacion 1,000 ,823
Cultura
aiura Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacidn ,823 1,000
Gestion del
' Sig.(bilateral) ,000

talento humano
N 100 100

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05(bilateral)

Interpretacion: Segun los resultados del estadistico de Spearman, se procede a
aceptar la hipdtesis; puesto que es 0.823; lo que implica que, tiene una correlacién
positiva fuerte, siendo un indicativo de correlacidn positiva que presenta un nivel de

significancia inferior a los 0,05.

Hipétesis especifica 1

H;: Existe relacion significativa entre la innovacion y la gestidon del talento humano de

los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima 2021.

H,: No Existe relacion significativa entre la innovacion y la gestion del talento humano

de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima - 2021.
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Tabla 12

Correlacion entre la posibilidad de desarrollo y la gestion del talento humano

., Gestion del talento
Innovacion

humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,789
Innovacion Sig.(bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacidn ,789 1,000
Gestion del
! Sig.(bilateral) ,000
talento humano
N 100 100

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05(bilateral)

Interpretacion: Segun los resultados del estadistico de Spearman, se procede a
aceptar la hipétesis; puesto que es 0.789; siendo a que, tiene una correlacion positiva
fuerte, siendo un indicativo de correlaciéon positiva, el que presenta un nivel de

significancia inferior a los 0,05.

Hipétesis especifica 2

H;: Existe relacion significativa entre la toma de decisiones y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, lima -2021.

H,: No Existe relacidn significativa entre la toma de decisiones y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, lima -2021.
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Tabla 13

Correlacion entre la toma de decisiones y la gestion del talento humano

Toma de Gestion del talento
decisiones humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,801
T d
oma de Sig.(bilateral) . ,000
decisiones
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacién ,801 1,000
Gestion del
estion de Sig.(bilateral) ,000
talento humano
N 100 100

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Interpretacion: Segun los resultados del estadistico de Spearman, se procede a
aceptar la hipétesis; puesto que es 0.801, lo que implica que tiene una correlacién
positiva fuerte, siendo un indicativo de correlacion positiva, el que presenta un nivel de

significancia inferior a los 0,05.

Hipétesis especifica 3

H;: Existe relacidn significativa entre la orientacidon a equipos y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima -2021.

H,: No existe relacidn significativa entre la orientacidn a equipos y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa productora de prendas de vestir, Lima - 2021.
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Tabla 14

Correlacion entre la orientacion de equipos y la gestion del talento humano

Orientacion de Gestion del talento

equipos humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,798
Orientacion d
rentacion @€ - sig (bilateral) : ,000
equipos
Rho N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion ,798 1,000
Gestidn del
estion de Sig.(bilateral) ,000
talento humano
N 100 100

*, La correlacidn es significativa en el nivel 0,05(bilateral)

Interpretacion: Segun los resultados del estadistico de Spearman, se procede a
aceptar la hipétesis; puesto que es 0.798, lo que implica que tiene una correlacién
positiva fuerte, siendo un indicativo de correlacién positiva, el que presenta un nivel de

significancia inferior a los 0,05.

Hipétesis especifica 4

H;: Existe relacion significativa entre la estabilidad laboral y la gestion del talento

humano de los trabajadores de la empresa de prendas de vestir, Lima - 2021

H,: No Existe relacién significativa entre la estabilidad laboral y la gestién del talento

humano de los trabajadores de la empresa de prendas de vestir, Lima - 2021
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Tabla 15

Correlacion entre la estabilidad laboral y la gestidn del talento humano

Estabilidad Gestion del talento

laboral humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,808
Estabilidad
srabilida Sig.(bilateral) . ,000
laboral
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacién ,808 1,000
Gestion del
estion de Sig.(bilateral) ,000
talento humano
N 100 100

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05(bilateral)

Interpretacion: Segun los resultados del estadistico de Spearman, se procede a
aceptar la hipétesis; puesto que es 0.808, lo que implica que tiene una correlacién
positiva fuerte, siendo un indicativo de correlacién positiva, el que presenta un nivel de

significancia inferior a los 0,05.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

El valor de la correlacidon segun el instrumento de Spearman es significativo
(0,823), equivalente a una evaluacion positiva, fuerte, significativa y a un nivel de
significacién inferior a 0,05. Segun los resultados brindados por los estadisticos
aplicados, nos permite mencionar lo siguiente: aceptar la hipdtesis del investigador y
rechazar las hipdtesis nulas. Se destaca que, se evidencid entre las variables su relacién,
siendo la cultura organizacional como la primera variable y gestidon del talento humano
como segunda variable estudiada en una empresa textil productora de prendas de vestir
en la ciudad de Lima. Esto guarda relacidn con la investigacion realizada por Chang,
Merino y Zavaleta (2020), quien sefialé que existe una relacidn positiva y alta entre la
gestidn del talento humano y productividad en la empresa. Por consiguiente, se afirma
que la gestion del talento humano contribuye en un adecuado clima organizacional,
permitiendo que exista mayores indices de productividad, demostrando que una

empresa que aplique una adecuada gestion de talento humano es productiva.

En cuanto a la hipdtesis particular 1, mediante la aplicacién de la correlacidn de
Spearman es de 0,789, el cual es un indicativo positivo fuerte; por ello, permite rechazar
la hipdtesis nula a favor de la hipétesis del investigador; demostrando que, hay relacién
existente entre sus variables en la industria textil de confeccion en Lima. En este sentido,
se observa una similitud con lo referido por Reyes (2019) donde sus resultados sefialan
un valor intrinseco entre la dimensién de innovacién y el desarrollo profesional
produciendo un magnifico efecto en la creencia de los seres humanos, esto traducido

en una mejor capacidad de aporte e innovacién a la organizacién donde se labora,
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permitiendo que exista una mayor competitividad y capacidad creativa vy

transformadora en los trabajadores (Sande y Vence, 2021).Por ello, la innovacién en la
organizacidn se relaciona con las gestion de talento humano debido a que esta permite
que los colaboradores desarrollen sus habilidades y creatividad lo que refuerza y

contribuye al desarrollo de la cultura organizacional.

Para la hipdtesis 2, mediante la aplicacidn de la correlacion de Spearman es de
0,801, el cual es un indicativo positivo fuerte; por ello, permite rechazar la hipétesis nula
a favor de la hipdtesis del investigador, evidenciando un nivel de significancia de 0,05,
lo que nos da como respaldo a la afirmacion del investigador de que no se puede aceptar
la hipdtesis nula. Haciendo evidente de esta manera, la correlacion entre las variables
aplicadas a los empleados de la industria textil productora de prendas de vestir en la
ciudad de Lima. Al respecto, Saravia, Sanchis y Albort (2020) concluyen que no es
recomendable que las organizaciones solamente se dediquen a implementar practicas
de gestion, sino que también se deben analizar las acciones previas que permitan
prevenir las condiciones mds adecuadas al desarrollo de la cultura organizacional. Dicho
esto, se puede decir entonces que la toma de decisiones en campo de la organizacién
debe obedecer a las caracteristicas propias de la misma y al contexto en el cual se
identifican sus trabajadores, mejorando considerablemente el clima organizacional de
la empresa. Del mismo modo, Navarro (2021) resalta que es necesario que los
trabajadores tengan toda la informacidn necesaria para la realizacién de sus actividades
laborales, asi como el ejercicio del liderazgo de parte de la gerencia, con la finalidad de
mejorar los indicadores de motivacidn en los trabajadores y de la cultura organizacional.
Lo que demuestra que la toma de decisiones contribuye a reforzar la gestién de talento

humano debido a motiva y refuerza la confianza de los colaboradores.
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La hipotesis del investigador es aceptada y se rechazd la hipétesis nula cuanto la

hipdtesis especifica 3 arrojé un valor de Spearman de 0,798, representando una
significancia positiva y fuerte en sus correlaciones; por ello, se evidencia que el indicador
0,05 es inferior a lo previsto. Exponiendo de esta manera una relacién significativa entre
las constantes de la investigacién en la industria textil productora de prendas de vestir
en la ciudad de Lima. Siendo este resultado comparado al comentario empleado por
Rees et al. (2020), el cual revelan en su indagacién lo siguiente: ciertas diferencias
culturales en equipos de trabajadores vietnamitas y peruanos, cuyo reconocimiento
propicid iniciativas hacia la integracion y aprovechamiento de los equipos del personal
humano. En ese sentido, el establecimiento de equipos de trabajo promueve el
desarrollo de las competencias y potencialidades en los trabajadores (Cueva, 2021). Lo
que demuestra que la orientacidon de equipos incrementa la productividad dentro de
una organizacién, asi como la motivacién del personal para el desarrollo de las

actividades y tareas de la empresa lo que repercute en la gestion del talento humano.

Posteriormente, en la hipdtesis 4 con resultado estadistico mostraron un valor
del 0,808 segun el estadistico empleado demuestra un indicador de 0,05, el cual es un
nivel bajo de significancia; por tal motivo, permite determinar que acepta la hipdtesis
planteada, rechazando en su totalidad la nula. Exhibiendo de esta manera una relacién
significativa ambas variables estudiadas en la empresa textil productora de prendas de
vestir en la ciudad de Lima. En referencia a este resultado, el autor La Cotera (2021)
identifica la motivacion laboral vinculada a la cultura organizacional; por lo que, se
puede concluir que la estabilidad laboral tiene una relacidn significativa en los procesos
de motivacién al talento humano que le permitan desarrollar vinculos de compromiso

emocional y sentido de pertenencia con los propdsitos institucionales. Por tal razon,
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para que exista una mayor estabilidad laboral, se necesita que exista una mayor

compensacion y beneficios por las actividades laborales realizadas, permitiendo que

aumente la satisfaccién laboral y, por ende ello repercute en la cultura organizacional.
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5.2. Conclusiones

- Lainvestigacion la cual planteo como objetivo general el determinar la relacién
que existe entre la cultura organizacional y la gestién de talento humano de una
empresa textil de Lima, en donde se pudo primeramente concluir, conforme a
las evidencias arrojadas del presente estudio, que efectivamente existe un
vinculo en entre la cultura organizacional y la gestidon del talento humano al
contar con nivel correlacion del 0,823.

- La innovaciéon se presenta como la oportunidad para que las organizaciones
incorporen nuevos procesos y maximicen su produccién, motivando a los
colaboradores a proponer nuevas soluciones y formular propuestas innovadoras
agregando el valor a la empresa, lo que permite que el colaborador se sienta
identificado con la empresa; siendo asi que, la innovacion beneficia a la cultura
organizacional, y estas arrojan un nivel de correlacién del 0,789.

- La toma de decisiones dentro de una empresa textil que considera y evalua las
opiniones y opciones presentadas por su talento humano genera la
consolidacién de una buena administracion de las capacidades del personal, el
cual provee para si una fuente de consulta interna abierta y permanente en el
desarrollo y aplicacion de nuevas estrategias conforme a la cultura
organizacional de la empresa, la cual tuvo una correlacién del 0,801.

- La orientacién a equipos por areas, que tiene la finalidad de contar con talentos
de caracter multidisciplinario, se materializa en una ventaja de alto valor en la
gestion de talento humano y en el crecimiento de la empresa, encausando los
diferentes criterios tanto hacia la satisfaccion laboral y al cumplimiento oportuno

con los clientes, en donde la investigacion obtuvo una correlacién del 0,798.
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- Mientras mas se brinde estabilidad laboral a un personal, que ha sido

previamente detectado como talento potencial, podra contarse con la fidelidad
de un profesional que ajustard sus metas con las de la empresa y estara
dispuesto a espontdneamente brindar sus talentos y servicios por espacios de
tiempos prolongados y compatibles con su propia formacién y vida cotidiana,
observando a su vez que sus aportes a la empresa han sido valorados, creando
un clima de satisfaccidon e identificacion con el papel cumplido dentro de su
entorno laboral, beneficiando a la cultura organizacional, en donde se obtuvo un

nivel de correlacion del 0,808.
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5.3. Recomendaciones

- Crear nuevos espacios que permitan al personal el desarrollo de sus talentos y
virtudes, generar ideas, involucrarse y aportar a la empresa a través de la
innovacion y el uso de las nuevas tecnologias, software de datos y redes sociales.

- Elaborar un manual de participacién y procedimientos que explique cada uno de
los procesos que se dan en la empresa, con el fin de que la toma de decisiones
se dé con el recorrido de una ruta que recoja las impresiones mds importantes y
de consideracién a la hora de definir una meta o politica de gestion.

- Fomentar la participacion de los equipos multidisciplinarios con los que cuentan
la empresa, elaborando una agenda abierta y enfocada en la satisfaccién de los
compromisos sociales, laborales y empresariales.

- Mantener la disponibilidad de empleo estable y utilizarlo para satisfacer las
necesidades de la organizacién preocupada por la felicidad de sus clientes y
empleados. Esta debe incluir la mayoria o todos los beneficios de ley; asi como,
la formacion y capacitacion constante del personal, incentivos de crecimiento
profesional para los estudiantes, pasantes y profesionales que deseen hacer

carrera dentro y fuera de la empresa.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

CAPITULO VI: FUENTES DE INFORMACION
6.1. Bibliografia

Alvarez, P. (2018) Etica e investigacion. Revista Boletin Redipe, 7(2), 122-149.
https://revista.redipe.org/index.php/1/article/view/434

Amaru, A. (2009) Fundamentos de Administracién. Pearson Education.

Awit, N. & Marticio, R. (2020). The effect of organizational culture in the organizational
commitment towards the development of talent management strategy in the
business process outsourcing (BPO) industry. Journal of Contemporary Social
Science Research, 4(1), 1-11.
http://oc.jcssr.com.my/index.php/jcssr/article/view/44

Carrasco, S. (2008). Metodologia de la investigacidon cientifica: pautas metodoldgicas
para disefiar y elaborar el proyecto de investigacién. San Marcos.

Castro, R. (2021). Hibridaciones culturales en la grafica corporativa de microempresas
ante una influencia hegeménica estadounidense en la ciudad de Tampico-
México de 1994 a 2016. Actas de Disefio, (35), 39-252.
https://dspace.palermo.edu/ojs/index.php/actas/article/view/4502

Chang, H., Merino, J. y Zavaleta, W. (2020). Gestién del talento humano y productividad
en el Ferrocarril Central Andino de Lima-Peru. Arandu UTIC, 7(2), 175-198.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7673567

Chiavenato, I. (2019) Administracion de los Recursos Humanos. (10ma. ed.) McGraw Hill.

Costa, M. (12 de marzo de 2019) Transformacién digital: casos de éxito en el Perd. RPP
Noticias. https://rpp.pe/innova/transformacion-digital-casos-de-exito-en-el-

peru-noticia-1185536

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis



https://docs.google.com/document/d/1HhAmYF606gdHx4agzlLYDW-X5W-lKyPz/edit#heading=h.3fwokq0

UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

67
Delgado, S., y Soto, N. (2020) Clima organizacional como politica de retencion de

colaboradores de nivel operativo en una empresa operadora logistica peruana:
estudio de caso SCHARFF [Tesis de pregrado, Pontificia Universidad Catdlica del
Perd]. Repositorio de la Universidad Pontificia Universidad Catdlica del Peru.
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/16599

Diaz, G. & Veloza, J. (2021) El incentivo monetario como factor importante de
motivacion para el desempefio de los asesores comerciales de una entidad
financiera. Noria Investigacion Educativa, 1(7), 84-90.
https://revistas.udistrital.edu.co/index.php/NorialE/article/view/17366

Echevarria, C. (2020) Actitudes, orientacion emprendedora y capacidad de aprendizaje
organizacional en las cooperativas financieras [Tesis doctoral, Pontificia
Universidad Catdlica del Peru]. Repositorio de la Pontificia Universidad Catdlica
del Peru.
https://repositorio.pucp.edu.pe/index/handle/123456789/174396?show=full

Esquinca, A., Jiménez, C. y Gaggiotti, H. (2018) Cultura organizacional e inteligencia
competitiva en una institucion de educacién superior del norte de México.
Néesis. Revista de ciencias sociales y humanidades, 27(53-2), 34-60.
https://doi.org/10.20983/noesis.2018.4.3

Flores, P. y Rositas, J. (2021) Elementos de la compensacién variable que motivan a los
trabajadores a incrementar su desempeiio laboral basado en competencias, en
las empresas japonesas de la regidn noreste de México: estudio exploratorio
mediante la modelacidn de ecuaciones estructurales. Innovaciones de

Negocios, 18(35), 112-142. https://doi.org/10.29105/rinn18.35-6

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

68
Fonseca, Y. (2021) Estabilidad laboral reforzada de personas en estado de debilidad

manifiesta por razones de salud en procesos de liquidacion empresarial en
Colombia [Tesis de maestria, Universidad Nacional de Colombia]. Repositorio
de la Universidad de Nacional de Colombia.
https://repositorio.unal.edu.co/handle/unal/79275?show=full

Fortunic, B. (2013) Reporte de sostenibilidad 2013 Sodimac Peru. Recuperado de
https://www.sodimac.com.pe/static/pdf/Reporte-RSE-came_v2.pdf

Griffin, R. (2011) Administracion. Cengage Learning Editores.

Hernandez-Sampieri, R. & Mendoza, C. (2018) Metodologia de la investigacion. Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Editorial Mc Graw Hill Education.

Hughes, M. (2013) Re-estructuracidn capitalista: precariedad laboral y resistencia. La
protesta de los mineros del cobre en Chile. Horizontes Antropoldgicos, 19(39),
99-124. https://doi.org/10.1590/50104-71832013000100005

Jarvi, K. & Khoreva, V. (2020) The role of talent management in strategic renewal. The
International Journal, 42(1), 75-89. https://doi.org/10.1108/ER-02-2018-0064

Jerico, P. (2011) La nueva gestion del talento construyendo compromiso. Pearson
Education.

Koontz, H., Weihrich, H., & Cannice, M. (2012) Administraciéon. Una Perspectiva Global y
Empresarial. (14va. ed.). Mc Graw Hill.

Kucharcikova, A., Miciak, M., BartoSovd, A., Budzelova, M., Bugajov4, S., Maslikova, A.,
& Pisoriov4, S. (2021) Human Capital Management and Industry 4.0. In SHS Web
of Conferences. 90 (01010), 1-10.

https://doi.org/10.1051/shsconf/20219001010

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

69
La Cotera, J. (2021) Cultura organizacional y su relacion con la motivacién laboral en una

entidad publica de Lima-Peru. Centro Sur Social Science Journal, 5(1), 44-60.
https://centrosureditorial.com/index.php/revista/article/view/91

Ledn, O. (2007) La ciencia y la tecnologia en la sociedad del conocimiento. Etica, politica
y epistemologia. Fondo de Cultura Econdmica.

Mahajan, A. (2019) Relationship of Talent Management with Organizational Culture: A
Discussion Paper. Indian Journal of Industrial Relations, 54(3), 471-481.
https://www.researchgate.net/profile/Shyam-Sundar-
14/publication/330010184 Wage Disadvantage_of Contract_Workers/links/
5c29cbc4299bf12be3a35bb5/Wage-Disadvantage-of-Contract-
Workers.pdf#page=99

Mateos, M. (3 de abril de 2020) Las grandes empresas desvelan el secreto del trabajo
remoto https://www.expansion.com/expansion-empleo/desarrollo-de-
carrera/2020/04/03/5e872477e5fdead90b8b4573.html

Medina, A (2018) Cultura organizacional y gestion del talento humano en la Institucion
Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017
[Tesis de posgrado, Universidad César Vallejo]. Repositorio de la Universidad
César Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/15315

Méndez, C. (1995) Diseio y desarrollo de procesos de investigacion. Editorial Limusa.

Molina, J., Bermeo, K., & Cisneros, D. (2021). Modelo de gestidon estratégica de Talento
Humano para el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. Ciencia Matria,
7(12), 178-203. https://doi.org/10.35381/cm.v7i12.425

Mufioz, C. (2011) Coémo elaborar y asesorar una investigacion de tesis. (2da. ed.).

Pearson Education.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

70
Navarro, E. (2021) Resolucién de problemas y toma de decisiones en el dmbito laboral:

Fases, evaluacion de riesgos y estrategias. Técnicas para fomentar la
creatividad, estudiar y resolver problemas [Tesis de maestria, Universidad de
Jaén]. Repositorio de la Universidad de Jaén.
https://hdl.handle.net/10953.1/13535

Ni, G., Xu, H., Cui, Q., Qiao, Y., Zhang, Z., Li, H., & Hickey, P. (2021) Influence Mechanism
of Organizational Flexibility on Enterprise Competitiveness: The Mediating Role
of Organizational Innovation. Sustainability, 13(1), 176.
https://doi.org/10.3390/su13010176

Naupas H., Mejias, E., Novoa, E., y Villagdmez, A. (2014) Metodologia de la investigacién
cuantitativa—cualitativa y redaccion de tesis. (4ta. ed.). Ediciones de la U.

Peralta, M. (2015) El liderazgo que ejercen los(as) subdirectores y su incidencia en la
practica docente del Colegio Publico Salvador Mendieta, Colegio Publico
Nicarao e Instituto Publico Esquipulas, ubicados en el distrito V del municipio
de Managua durante el Il semestre del afo lectivo 2015. [Tesis de maestria,
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua] Repositorio de la Universidad
Autonoma de Nicaragua. https://repositorio.unan.edu.ni/1386/

Pérez, O., Alarcéon, M., Nuiiez, J. y Hernandez, V. (2021) Proceso de direccién estratégico
y responsabilidad social empresarial para potenciar el turismo en tiempos
emergentes. En Chirinos, Y., Ramirez, A., Godinez, R., Barbera, N.y

Pumacajia, D. (2019) La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral de la empresa master con G.S. E.I.R.L.- Juliaca periodo 2017 [Tesis de
posgrado, Universidad Nacional del Altiplano]. Repositorio de la Universidad

Nacional del Altiplano.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

71
Ramirez, A. (1997) Metodologia de la informacién. Pontificia Universidad Javeriana

[Documento en linea)]. https://www.postgradoune.edu.pe/pdf/documentos-
academicos/ciencias-de-la-educacion/1.pdf

Rees, G., Morales, O., Alosilla, G., Guizado, S., Laos, B., & Lépez, O. (2020) The impact of
culture on the management of subsidiary organizations: The case of Viettel in
Perd. Online  Journal Mundo  Asia Pacifico, 9(17), 22-38.
https://doi.org/10.17230/map.v9.i17.02

Reyes, J. (2019) Mejora del clima y compromiso a través de la implementacion de un
modelo de gestién del talento . [Tesis de grado, Universidad de Piura]
Repositorio de la Universidad de Piura.
https://pirhua.udep.edu.pe/handle/11042/4733?locale-attribute=en

Robbins, S., & Coulter, M. (2010). Administracion. México: Pearson Education.

Robbins, S., & Judge, R. (2009) Comportamiento Organizacional. México: Pearson
Education.

Rojas, D. (Eds.), Tendencias de la investigacion universitaria. Una vision desde
latinoamérica. Volumen XXII (pp. 1-19) Falcén, Venezuela: Fondo Editorial
Servando Garces. http://doi.org/10.47212/tendencias2020vol.xii.1

Sande, D. & Vence, X. (2021) Impacto de los Fondos Estructurales para Innovacién sobre
la innovacion empresarial: un andlisis a través de los indicadores de empresas
participantes en el Programa FEDER-Innterconecta de Galicia. Revista Galega
de Economia, 30(2), 1-16. https://doi.org/10.15304/rge.30.2.6865

Saravia, E., Sanchis, C., & Albort, G. (2020) Organizational Culture, Process Management
and Maturity of the Process: An Empirical Study of the Process Status in Peru.

Global Business Review. https://doi.org/10.1177/0972150920916036

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

72
Shahi, T., Farrokhseresht, B., Taghipourian, M., & Aghajani, H. (2020) Behavioral factors

affecting talent management: Meta-synthesis technique. Iranian Journal of
Management Studies, 13(1), 117-137.
https://10.22059/ijms.2019.283845.673684

Sordo, A. (31 de marzo de 2020) Cultura organizacional: tipos, elementos y ejemplos
extraordinarios. https://blog.hubspot.es/marketing/cultura-organizacional

Tamayo y Tamayo, M, (2004) El proceso de la Investigacion Cientifica. (4ta ed.) Editorial
Limusa.

Valderrama, S. (2020) Pasos para elaborar proyectos de investigacion cientifica.
Cuantitativa, cualitativa y mixta. (11va. ed.). Editorial San Marcos E | R LTDA.

Vallejo, L. (2015) Gestion del Talento Humano. Riobamba, Ecuador: La Caracola Editores.

Workana. (2019) Caso de éxito Unilever: cdmo se preparan las grandes compafiias para
potenciar sus equipos. https://blog.workana.com/emprendimiento/caso-de-
exito-unilever-con-workana-grandes-companias-se-preparan-para-potenciar-

su-forma-de-trabajar/

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




¥ TESIS

UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Anexo 1. Matriz de consistencia
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOS

Problema general

é¢De qué manera se relaciona la Cultura
Organizacional y Gestion del Talento Humano
de los trabajadores de la empresa productora
de prendas de vestir, Lima- 20217

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la gestién del talento
humano de los trabajadores de la empresa
productora de prendas de vestir, Lima-2021.

Hipétesis general

Existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestién del talento
humano de los trabajadores de la empresa

productora de prendas de vestir, Lima-2021

Problema especifico 1

¢Cudl es la relacion entre la innovacion y la
Gestion del Talento Humano de los
trabajadores de la empresa productora de
prendas de vestir, Lima - 20217

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre la innovaciony la
gestion del talento humano de los
trabajadores de la empresa productora de
prendas de vestir, Lima - 2021.

Hipétesis especifica 1

Existe relaciéon significativa entre la
innovaciony la gestion del talento humano de
los trabajadores de la empresa productora de

prendas de vestir, Lima-2021

Problema especifico 2

¢Cual es la relacidn entre la toma de decisiones
y la gestiéon del talento humano de los
trabajadores de la empresa productora de
prendas de vestir, Lima-20217?

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion entre la toma de
decisiones y la gestidn del talento humano de
los trabajadores de la empresa productora de

prendas de vestir, Lima- 2021.

Hipétesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la toma de
decisiones y la gestion del talento humano de
los trabajadores de la empresa productora de
prendas de vestir, lima-2021

Problema especifico 3

éCuadl es la relacion entre la orientacidon a
equipos y la gestidn del talento humano de los
trabajadores de la empresa productora de
prendas de vestir, Lima-20217?

Objetivo especifico 3

Analizar la relacién entre la orientacién a
equipos y la gestion del talento humano de
los trabajadores de la empresa productora de
prendas de vestir, Lima- 2021.

Hipotesis especifica 3

Existe relacién significativa entre Ia
orientacién a equipos y la gestion del talento
humano de los trabajadores de la empresa

productora de prendas de vestir, Lima-2021

Problema especifico 4

¢Cual es la relacion entre la estabilidad laboral
y la gestidn del talento humano de los
trabajadores de la empresa productora de
prendas de vestir, Lima -2021?

Objetivo especifico 4

Describir la relacion entre la estabilidad
laboral y la gestion del talento humano de
los trabajadores de la empresa productora
de prendas de vestir, Lima-2021

Hipétesis especifica 4

Existe relacidn significativa entre la
estabilidad laboral y la gestion del talento
humano de los trabajadores de la empresa
de prendas de vestir, Lima -2021.

Metodologia:

Tipo basico, de enfoque
cuantitativo con corte
transversal.

Poblacion: 100
Muestra: 100

Técnica de recoleccion de datos:
Encuesta

Técnica de procesamiento de
datos: Estadistica descriptiva e
inferencial.

Nota: Autoria del investigador
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion
Variables Definicion Dimensiones Indicadores ITEMS ESCALA INSTRUMENTO
., R
Innovacion e<':urso para 1,2
innovar
Experimentary
Cultura organizacional: Griffin (2011) correr riesgos 34
es el conjunto de valores, creencias, Toma de Informacion 5,6 (5) Siempre
conductas, costumbres actitudes decisiones , 4) Casi siempre
Cultura . Y Liderazgo 7,8 (4) P
oreanizacional que ayudan a los miembros de la (3) Algunas veces
& organizacion a entender que Orientacién a Soporte de equipos 9,10 (2) Muy pocas veces
representa,-como.hacer las cosasy lo Equipos Participacion 11,12 (1) Nunca
que se considera importante (p.77) c ~ 1314
- ompensacion ,
Estabilidad pen
laboral Incentlygsy 15,16
beneficios
Cuestionario
Gestion  del talento  humano
Chiavenato (2019) expresa; se Proyeccién Vision estratégicas 17,18
ocupan  de  las  actividades | qrganizacional
estratégicas de orientacion general
para dirigir el destino de las
Gestion del organizaciones. En la nueva gestion Alineacion Cultural 19,20 (5) Siempre
talento de jcallento humang “seliberandelas | Aqministracion Estilo de direccién 21,22 (4) Casi siempre
humano act|V|da<.:Ies operatlva'sy.se ocupande de recursos Desarrollo de (3) Algunas veces
proporcionar asesoria interna para h . 23,24 (2) Muy pocas veces
) L umanos competencias
que el area asuma las actividades (1) Nunca
estratégicas de orientacién global, de Apoyo a los 25 26
frente al futuro y al destino de la procesos a los !
organizacién y de sus miembros” | Descentralizacion organizacionales
(p.42). -
Camb
_ -ambio 27,28
institucional

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 3: Encuesta/instrumento de evaluacion

Cuestionario
Objetivo: La aplicacidon de este cuestionario se lleva a cabo con el propdsito de recopilar
informacién para: Analizar la cultura organizacional y su relacion en la gestion del
talento humano de los colaboradores de una empresa textilera, Lima 2021
Instrucciones: Lea cuidadosamente, responda segun su criterio solo una vez en cada

item.

Escala utilizada: (5): Siempre. (4) Casi siempre. (3) Algunas veces (2) Muy pocas veces. (1) Nunca

items 54321
Cultura Organizacional

Dimension 1: Innovacion

1 éEl colaborador posee con los recursos para innovar proporcionados por la empresa?
2 ¢El colaborador se adapta a las innovaciones promovidas por la empresa?
3 ¢El colaborador esta dispuesto a experimentar en la ejecucion de sus labores?
a ¢El colaborador esta dispuesto a correr riesgos en la ejecucién de sus labores?
Dimension 2: Toma de decisiones
5 éLa empresa protege la informacidn compartida con sus colaboradores?
éLa informacidn suministrada a los colaboradores es suficiente para la toma de decisiones
6 | efectiva?
7 éEl colaborador ejerce liderazgo en su equipo de trabajo?
8 ¢El nivel gerencial ejerce un éptimo liderazgo entre sus colaboradores?
Dimension 3: Orientacion de equipos
9 éRecursos humanos ofrece soporte al equipo de trabajo?
10 ¢Recursos humanos se comunica eficazmente con los colaboradores?
¢éLos colaboradores participan activamente en las estrategias o actividades propuestas por la
11 | gestidn del talento humano?
éParticipacion la gestion del talento humanos es incentivar la cultura organizacién entre los
12 | colaboradores?

Dimension 4: Estabilidad laboral

13 éEsta conforme con la compensacion asignada por la empresa?

éConsidera que la empresa deberia mejorar la compensacidn debido a las actuales condiciones
14 | de trabajo remoto?

15 ¢La empresa ofrece incentivos a sus colaboradores?

16 éLa empresa ofrece beneficios a sus colaboradores?

Gestion de talento humano
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Dimension 1: Proyecion organizacional

17 ¢Esta de acuerdo con la vision estratégica de la empresa?

18 ¢éLos colaboradores cumplen con las metas establecidas en la proyeccion organizacion?

19 éLos colaboradores estan alineados culturalmente con la empresa?

éLos colaboradores se encuentran receptivo a los nuevos lineamientos de la cultura
20 | organizacional?

Dimension 2: Administracion de los recursos Humanos

271 ¢Esta de acuerdo con el estilo de direccién de la empresa?

22 éLa empresa muestra mucho interés en modificar la administracién del recurso humano?

23 éLa empresa colabora con el desarrollo de competencias de los empleados?

¢Es valorado el desarrollo de competencias de los colaboradores por la gestion del talento
24 | humano?

Dimension 3: Descentralizacion

25 éConsidera que la empresa apoya a los procesos organizacionales?

26 éLos colaboradores aplican los procesos organizacionales?

27 ¢La empresa incentiva el cambio institucional?

¢Esta de acuerdo el colaborador con el cambio institucional?

28
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

Apellido y nombre del encargado:

Institucion donde labora: Universidad Cientifica del Sur

Especialidad: Licenciada en Administracién de Empresas

Instrumento de evaluacién: Cuestionario

Autor (s) del instrumento (s): MARIA DEL PILAR AGUILAR TUYAS

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADORES INDICADORES 1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado.
2. OBIJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de la ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacidn légica.
5.  SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos del estudio.

Basados en aspectos Tedricos-Cientificos y del

7. CONSISTENCIA .
tema de estudio.

Entre los indices, indicadores, dimensiones vy
8. COHERENCIA )
variables.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del estudio.

La redaccidn de los items concuerda con la escala
10. PERTINENCIA X )
valorativa del instrumento

PUNTAIJE TOTAL
(Nota. Tener en cuenta que en instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD:

Lugar y fecha: ......ccceeeeuennes

Firma y Postfirma del experto...........cceoveevevenecriveeeerennnns DNI: oo,
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 10 de diciembre del 2022.

Estimado Coordinador de Investigacién de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Cientifica
del Sur.

A solicitud del tesista, se procedié a revisar la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacién y el
instrumento que empleard para su investigacion. Segun detalle:

Titulo de la tesis “CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA
EMPRESA PRODUCTORA DE PRENDAS DE VESTIR, LIMA- 2021"

Grado o titulo que aspira  LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Apellidos y Nombre del AGUILAR TUYAS MARIA DEL PILAR
(los) tesista (s)
Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimensién 1 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
1. ¢El colaborador posee con los 3 3 3 3
recursos para innovar
proporcionados por la empresa?
2. ¢El colaborador se adapta a las 4 4 4 4
innovaciones promovidas por la
INNOVACION empresa?
3. ¢El colaborador estd dispuesto a 4 4 3 4

experimentar en la ejecucion de
sus labores?
4. ¢(El colaborador esta dispuesto a 4 4 4 4
correr riesgos en la ejecuciéon de
sus labores?

Dimension 2 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

5. éla empresa protege la 3 3 3 3
informacién compartida con sus
colaboradores?
6. ¢La informacion suministrada a 4 4 4 4
TOMA DE los colaboradores es suficiente
DECISIONES para la toma de decisiones
efectiva?
7. (El colaborador ejerce liderazgo 3 4 4 4
en su equipo de trabajo?
8. (El nivel gerencial ejerce un 4 4 4 4
Optimo liderazgo entre sus
colaboradores?
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Dimensi6n 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
9. ¢Recursos humanos ofrece 4 4 4 4
soporte al equipo de trabajo?
10. éRecursos humanos se 4 4 4 4

comunica eficazmente con los

colaboradores?
ORIENTACION 11. ¢Los colaboradores participan 4 4 4 4
DE EQUIPOS activamente en las estrategias o

actividades propuestas por la

gestién del talento humano?

12. ¢Participacidon la gestién del 3 3 3 3

talento humanos es incentivar

la cultura organizacién entre los

colaboradores?

VARIABLE 2: GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Dimension 4 items (Pregunta)
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
13. éEstd  conforme con la 4 4 4 4
compensacion asignada por la
empresa’?
14. iConsidera que la empresa 4 4 4 4
deberia mejorar la
ESTABILIDAD compensacidon debido a las
LABORAL actuales condiciones de trabajo
remoto?
15. ¢La empresa ofrece incentivosa 4 3 3 4

sus colaboradores?

16. ¢La empresa ofrece beneficiosa 4 3 3 4
sus colaboradores?
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Dimension 1 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

17. ¢Esta de acuerdo con la 4 4 4 4
visién estratégica de la
empresa’?
18. ¢los colaboradores 4 4 4 4
cumplen con las metas
establecidas en la
PROYECCION proyeccidn organizacion?
ORGANIZACION 19. ¢Los colaboradores estan | 4 3 q q
alineados culturalmente
con la empresa?
20. éLos colaboradores se 4 4 4 4
encuentran receptivo a
los nuevos lineamientos
de la cultura
organizacional?

Dimension 2 items (Pregunta) Suficiencia  Claridad Coherencia  Relevancia
21. iEsta de acuerdo con el 4 4 4 4
estilo de direccion de la
empresa?
22. éla empresa muestra 4 4 4 4
mucho interés en
ADMINISTRACION modificar la
DE RECURSOS administracién del
HUMANOS recurso humano?
23. ila empresa colabora 4 4 4 4
con el desarrollo de
competencias de los
empleados?
24. iEsvalorado el desarrollo 4 4 4 4

de competencias de los
colaboradores por la
gestion  del talento
humano?
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B E B Suficiencia  Claridad  Coherencia Relevancia
25. éConsidera que la 4 3 4 4
empresa apoya a los
procesos
organizacionales?
26. élos colaboradores 4 4 4 4
DESCENTRALIZACION aplican  los  procesos
organizacionales?
27. éla empresa incentiva el 4 4 4 4

cambio institucional?

28. ¢Estd de acuerdo el 4 4 4 4
colaborador con el
cambio institucional?

fotlscr

=
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 10 de diciembre del 2022.

Estimado Coordinador de Investigacién de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Cientifica
del Sur.

A solicitud del tesista, se procedié a revisar la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacién y el
instrumento que empleard para su investigacion. Segun detalle:

Titulo de la tesis “CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA
EMPRESA PRODUCTORA DE PRENDAS DE VESTIR, LIMA- 2021"

Grado o titulo que aspira  LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Apellidos y Nombre del AGUILAR TUYAS MARIA DEL PILAR
(los) tesista (s)
Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimensién 1 ltems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
1. ¢El colaborador posee con los 2 2 2 2
recursos para innovar
proporcionados por la empresa?
2. ¢El colaborador se adapta a las 4 4 4 4
innovaciones promovidas por la
INNOVACION empresa?
3. ¢El colaborador esta dispuestoa 3 3 3 3

experimentar en la ejecucion de
sus labores?
4. ¢El colaborador esta dispuesto a 4 3 4 4
correr riesgos en la ejecucién de
sus labores?

Dimension 2 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

5. éla empresa protege la 4 4 4 4
informacién compartida con sus
colaboradores?
6. ¢La informacion suministrada a 4 4 4 4
TOMA DE los colaboradores es suficiente
DECISIONES para la toma de decisiones
efectiva?
7. (El colaborador ejerce liderazgo 4 4 4 4
en su equipo de trabajo?
8. (El nivel gerencial ejerce un 4 4 4 4
Optimo liderazgo entre sus
colaboradores?
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Dimensién 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
9. ¢Recursos humanos ofrece 4 4 4 4
soporte al equipo de trabajo?
10. éRecursos humanos se 4 4 4 4

comunica eficazmente con los

colaboradores?
ORIENTACION | 11. ¢Los colaboradores participan = 4 4 4 4
DE EQUIPOS activamente en las estrategias

o actividades propuestas por

la gestion del talento

humano?

12. ¢Participacidon la gestién del | 2 2 2 2

talento humano es incentivar

la cultura organizacion entre

los colaboradores?

VARIABLE 2: GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Dimension 4 items (Pregunta)
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
13. ¢Estd  conforme con la 4 4 4 4
compensacién asignada por la
empresa?
14. iConsidera que la empresa 4 4 4 4
deberia mejorar la
ESTABILIDAD compensacién debido a las
LABORAL actuales condiciones de trabajo
remoto?
15. éLa empresa ofrece incentivosa 4 4 4 4

sus colaboradores?

16. ¢La empresa ofrece beneficiosa 4 4 4 4
sus colaboradores?
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Dimension 1 [tems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

17. (Estd de acuerdo con la 4 4 4 4
visién estratégica de la
empresa?
18. éLos colaboradores 4 4 4 4
cumplen con las metas
establecidas en la
PROYECCION proyeccion organizacion?
ORGANIZACION 19. ¢Los colaboradores estan 4 4 4 4
alineados culturalmente
con la empresa?
20. éLos colaboradores se 4 4 4 4
encuentran receptivo a
los nuevos lineamientos
de la cultura
organizacional?

Dimension 2 items (Pregunta) Suficiencia  Claridad Coherencia  Relevancia
21. iEsta de acuerdo con el 4 4 4 4
estilo de direccion de la
empresa?
22. éla empresa muestra 4 4 4 4
mucho interés en
ADMINISTRACION modificar la
DE RECURSOS administracién del
HUMANOS recurso humano?
23. ila empresa colabora 4 4 4 4
con el desarrollo de
competencias de los
empleados?
24. iEsvalorado el desarrollo 4 4 4 4

de competencias de los
colaboradores por la
gestion  del talento
humano?
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PIGER S LS Suficiencia  Claridad  Coherencia Relevancia
25. éConsidera que la 4 4q 4 4
empresa apoya a los
procesos
organizacionales?
26. élLos colaboradores 4 3 4 3
DESCENTRALIZACION aplican  los  procesos
organizacionales?
27. éla empresa incentiva el | 4 3 4 3

cambio institucional?
28. ¢Estd de acuerdo el 4 3 4q 3

colaborador con el
cambio institucional?

A
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ANEXO 18-A CIENTIFICA

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima, 10 de diciembre de 2022

Estimado Coordinador de Investigacién de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Cientifica
del Sur.

A solicitud del tesista, se procedié a revisar la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacién y el
instrumento que empleard para su investigacion. Segun detalle:

Titulo de la tesis “CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA
EMPRESA PRODUCTORA DE PRENDAS DE VESTIR, LIMA- 2021"

Grado o titulo que aspira  LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Apellidos y Nombre del AGUILAR TUYAS MARIA DEL PILAR
(los) tesista (s)
Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimensi6n 1 items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
1. ¢El colaborador posee con los
recursos para innovar 4 a 4 4
proporcionados por la
empresa?
2. ¢El colaborador se adapta a las
INNOVACION innovaciones promovidas por la 4 4 4 4
empresa?
3. ¢El colaborador esta dispuesto a
experimentar en la ejecucion de 4 4 4 4

sus labores?

4. ¢El colaborador esta dispuesto a
correr riesgos en la ejecucion de 3 3 3 3
sus labores?

Dimension 2 ltems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

5. éla empresa protege Ia
informacién compartida con 3 3 3 3
sus colaboradores?

6. éLa informaciéon suministrada a

TOMA DE los colaboradores es suficiente a a a 4
DECISIONES para la toma de decisiones
efectiva?
7. (Elcolaborador ejerce liderazgo 3 3 3 3

en su equipo de trabajo?
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8. ¢El nivel gerencial ejerce un

O6ptimo liderazgo entre sus 4 4 4 4
colaboradores?
Dimension 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
9. ¢Recursos humanos ofrece
soporte al equipo de trabajo? 3 3 3 3
10. éRecursos humanos se
comunica eficazmente con
3 3 3 3
los colaboradores?
ORIENTACION | 11. ¢los colaboradores
DE EQUIPOS participan activamente en las
estrategias o actividades
propuestas por la gestion del
4 4 4 4
talento humano?
12. ¢Participacién la gestion del
talento humano es
incentivar la cultura
organizacién entre los
colaboradores? 4 4 4 4
Dimension 4 items (Pregunta)
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
13. ¢Estd conforme con la
compensacion asignada por la
P & P 4 4 4 4
uuuuuuu o]
14. iConsidera que la empresa
deberia mejorar la
ESTABILIDAD compensacién debido a las
LABORAL actuales condiciones de
trabajo remoto? 4 4 4 4
15. ¢La empresa ofrece incentivos
a sus colaboradores?
4 4 4 4
16. ¢La empresa ofrece beneficios
a sus colaboradores?
4 4 4 4
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VARIABLE 2: GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Dimensién 1 Items (Pregunta) Suficiencia  Claridad Coherencia  Relevancia
17. ¢Estd de acuerdo con la
visién estratégica de la 3 3 3 3
empresa’?
18. ¢éLos colaboradores
cumplen con las metas
establecidas en la 3 3 3 3
PROYECCION proyeccion
ORGANIZACION organizacién?
19. ¢Los colaboradores
estan alineados 3 3 3 3
culturalmente con Ia
empresa?
20. éiLos colaboradores se
encuentran receptivo a
los nuevos lineamientos 3 3 3 3
de la cultura
organizacional?
Dimension 2 items (Pregunta) Suficiencia Claridad  Coherencia  Relevancia
21. ¢Esta de acuerdo con el
estilo de direccion de la 3 3 3 3
empresa?
22. éla empresa muestra
mucho interés en
ADMINISTRACION modificar la 4 4 4 4
DE RECURSOS administracion del
HUMANOS recurso humano?
23. éila empresa colabora
con el desarrollo de a a a a
competencias de los
empleados?
24, ¢éEs  valorado el
desarrollo de
competencias de los a a a a

colaboradores por Ia
gestién del talento
humano?
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Dimension 3 iftems (Pregunta)

Suficiencia  Claridad Coherencia Relevancia

25. ¢Considera que la
empresa apoya a los
procesos
organizacionales?

26. éilos colaboradores

DESCENTRALIZACION aplican los procesos 4 4 4 4
organizacionales?

27. éLa empresa incentiva el
cambio institucional? 4 4 4 4

28. éEstd de acuerdo el
colaborador  con el 4 4 4 4
cambio institucional?

*

Firma del Juez Experto
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Nombre Hugo Jesus Salas Canales

del experto
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Codigo de

colegiatura |
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