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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre rotacion
de personal y cultura organizacional de los colaboradores de la |.E.P. Abraham
Lincoln College, Chincha Alta 2022. Asimismo, la investigacion fue de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental transversal de nivel correlacional aplicada. La
poblacion fue de 28 colaboradores, considerandolo como la muestra total por ser
una poblacion finita, es asi que fueron objeto de estudio para la recoleccion de datos
mediante la técnica de la encuesta con el instrumento el cuestionario, el mismo que
fue sometido a la validez de contenido teniendo como resultado 70% decalificacion
de los expertos. Por otro lado, el analisis estadistico se desarrollo a través del
programa SPSS versién 25, por medio del cual se obtuvo una Alfa de Cronbach de
,856 aplicada a la prueba piloto, lo cual indico una confiabilidad muy alta.
Finalmente, se obtuvo el resultado de Rho Spearman de ,508 lo cual significauna
correlacion positiva media entre las variables, ademas se obtuvo un nivel de
significancia 0,006 siendo < 0.05 indicando que existe correlacion entre ambas
variables de estudio. Por lo tanto, se concluye que, al mejorar la rotacién de

personal, mejora la cultura organizacional.

Palabras clave: Rotacion de personal, cultura organizacional, seleccion de
personal.
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ABSTRACT

The objective of this research study was to determine the relationship between staff
turnover and organizational culture of the Collaborators of the |.LE.P. Abraham
Lincoln College, Chincha Alta 2022. Likewise, the research had a quantitative
approach, a non-experimental cross-sectional design of applied correlational level.
The population was 28 collaborators, considering it as our total sample because it is
a finite population, so they were the object of study for data collection through the
survey technique with the questionnaire instrument, the same one that was
submitted to the validity of content resulting in 70% by the qualification of the experts.
On the other hand, the statistical analysis was developed through the SPSSversion
25 program, through which a Cronbach's Alpha of 856 applied to the pilot test was
obtained, which indicates a very high reliability. Finally, the Rho Spearmanresult of
508 was obtained, which means a positive confirmation of means. Among the
variables, a significance level of 0.006 was also obtained, being < 0.05, indicating
that there are connections between both study variables. Therefore, it is concluded

that, by improving staff turnover, the organizational culture improves.

Keywords: Staff turnover, organizational culture, staff development
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l. INTRODUCCION

En el contexto internacional, segun Rojas (2020) argumenta que en la informacion
obtenida de planillas de docentes de los ultimos 5 afios revelan que se tiene un 35%
de ingreso anual de nuevos profesores. Esto significa que una gran cantidad de
maestros dejan la escuela y deben ser reemplazados por nuevos reclutas. Al
analizar estas hojas de calculo, se puede evidenciar que el grupo en el que se
presenta la mayor rotacion son los profesores que ingresaron a la institucidon
durante su primer afio y cuyo contrato no fue renovado. El tiempo a partir de
entonces, durante el cual los docentes con contrato indefinido dejan de trabajar en
la escuela es un numero mucho menor, no superando uno por aio o pueden pasar
varios anos sin que ninguno de ellos renuncie. De acuerdo con los registros
analizados, durante el periodo de investigacion, ningun docente con contrato de
larga duracion fue despedido de la escuela y los que se retiraron renunciaron

voluntariamente.

A nivel nacional Cozar Segovia, et al (2017), menciona que el reducir la
rotacién de docentes en la actualidad se ha convertido en un gran problema que las
empresas deben enfrentar, el perder trabajadores puede generar los siguientes
impactos: efecto negativo en la calidad y productividad del servicio prestado.
Estando estos vinculados con los despidos, contratacion y capacitacion, para ello
se buscan identificar cuales son las causas de la rotacién. La INEI en su informe
estadistico anual indica que el indice de rotacion se incrementd en el 2017 en un
4%, siendo la actividad econdémica con mayores ingresos: el sector educacion,
prestacion de servicios y servicios sociales y comunitarios, restaurantes y hoteles

en un 5%.

A nivel local la Institucion Educativa Privada Abraham Lincoln College desde
hace algun tiempo, ha tenido un incremento de rotacién de personal debido al
COVID-19. Dicha Institucién realiza un contrato al personal con un tiempo de
duracion de 1 ano, al culminar el contrato el personal pasa por un proceso de
evaluacién para saber el nivel en el que se encuentran, los que logren aprobar el
examen, seran los que renovaran contrato, esta inestabilidad del personal

representa un costo econdmico para la institucion. Siendo necesario brindar un



buen servicio a sus clientes, contando con colaboradores que estén altamente

capacitados y listos para realizar el trabajo lo mejor que puedan.
Seguidamente, se plantea como problema general:

¢,Como se relaciona la rotacion del personal y cultura organizacional de los
colaboradores de la I.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 20227

A continuacion, se plantea los siguientes problemas especificos:

e ;Qué relacion existe entre el desarrollo profesional y la cultura organizacional
de los colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 20227

e /;Qué relacidn existe entre el proceso de seleccion y la cultura organizacional
de los colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 20227

e ;Qué relacion existe entre la motivacion laboral y la cultura organizacional de
los colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 20227

La justificacion tedrica que considera la investigacion en contexto nacional e
internacional, la misma que han permitido comprender la importancia de
culminaciéon de contrato en la |.E.P. Abraham Lincoln College, hecho que ha
originado una masiva desocupacién de puesto de trabajo y la migracién de

profesores de una institucién educativa a otras.

La justificacion practica de este trabajo de investigacion tiene por proposito
contribuir a encontrar estrategias de soluciones a la problematica educativa actual

producto de la pandemia del covid-19.

La justificacion social del trabajo de investigacion se desarrolla gracias al
beneficio que tendra la sociedad si el colegio desarrolla una buena cultura

organizacional.

La justificacion metodologica se aplica con el objetivo que el estudio emplee
técnicas de investigacion como encuesta, con ella se garantizara la valides de
nuestros datos estadisticos donde se demostrara la parte cuantitativa de la

propuesta.



Como obijetivo general se identifica los siguientes:

Determinar la relacion de la rotacion del personal y la cultura organizacional

de los colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022
Los objetivos especificos se mencionan a continuacion:

e Determinar la relacion entre el desarrollo profesional y la cultura organizacional
de los colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022.

e Determinar la relacion entre el proceso de seleccion y la cultura organizacional
de los colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022.

e Determinar la relacién entre la motivacioén laboral y la cultura organizacional de
los colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022.

Continuando con el estudio obtuvimos como hipétesis general:

Existe relacion entre la rotacidn del personal y la cultura organizacional de
los colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022.

e EXxiste relacion entre el desarrollo profesional y la cultura organizacional de los
colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022.

e Existe relacidon entre el proceso de seleccion y la cultura organizacional de los
colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022.

e Existe relacion la motivacion laboral y la cultura organizacional de los
colaboradores de la |.E.P. Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022.



Il. MARCO TEORICO
A nivel internacional, se tiene el estudio de Hernandez, et al (2018) en su trabajo de
investigacion, “La rotacién de personal y su vinculo con la practicaorganizacional
en la industria del vestido del estado de Tlaxcala, México”. Consideré como objetivo
evidenciar la relacidon entre sus variables. El tipo de investigacion realizada fue
cuantitativa, correlacional y no experimental transversal. Tiene una poblacién de 122
empresas y una muestra de 81 empresas. Su método de investigacion es la
encuesta que es realizada para los colaboradores, utilizandoel cuestionario de
escala tipo Likert. Su técnica y pruebas estadisticas son coeficiente de correlacion
de pearson, coeficiente de Alpha de Cronbach. El resultado final demuestra que si
hay correlacion entre rotacion de personal y la practica organizacional de personal
de produccién. La ecuacién que vincula a ambas variables es rotacion de personal
= 23,0 + 0,517 variable practicas organizaciones. Las variaciones de la rotacion de
personal explican el 58.3% de laspracticas organizacionales, la correlacion entre las

variables es positiva alta y por consecuencia se acepta la primera hipotesis.

Segun Ann (2018), en su tesis “La correlacion entre la satisfaccion laboral y
la intencidn de rotacion en las pequenas empresas” tuvo como finalidad examinar
el vinculo entre los motivos de la satisfaccion laboral de los empleados de los
duefios de pequefias empresas y la intencién de rotacion del empleado a las
pequefias empresas y a la sociedad. El tipo de investigacién realizada fue
cuantitativa correlacional. El método de estudio fue la encuesta y cuestionario. El
analisis de regresion multiple produjo significativamente las intenciones extrinsecas
de rotacion de empleados, F (3,103) =25.687, P = 0.001, R2 = 0.428 y mientras que

la motivaciéon extrinseca fue un predictor, la motivacion intrinseca no lo fue.

Como lo hace notar Muthoki Mutua & Theuri Simba (2017), en su
investigacion “Efecto de la cultura organizacional en la rotacién de empleados” tenia
como fin principal establecer el vinculo entre la cultura organizacional y la rotacién
de personal en los empleados de la Universidad Técnica de Mombasa. El tipo de
investigacion realizada en cuantitativa, correlacional. La poblacion del estudio fue
de 493 empleados, el tamafio de la muestra de 148, se escogieron el 30% de la

poblacion total. En conclusion se usé la correlacidn de pearson para calcular la



correlacidn entre la orientacidn a la innovacion en rotacion de empleados. Los
hallazgos indicaron que hubo un significativo moderado y positivo correlacion entre
la orientacidn a la innovacion y rotacion de empleados multiple R=0,375, P<0,01.
Los resultados de la regresion lineal confirmaron una relacion. (B =0.169; t =2.415;
P <0.05).

Como expresa Bosomtwe & Obeng (2018) en su proyecto de investigacion
“El vinculo entre la cultura organizacional y la intencion de rotacion entre los
empleados en Ghana”. En el que quiere demostrar la relacion entre la cultura
organizacional y las intenciones de rotacion dentro de la Oficina de Delincuencia
Econdmica y Organizada de Ghana. Empleando un método cuantitativo
correlacional de disefio no experimental de encuesta transversal. Utilizando como
técnica de estudio la encuesta a una poblacion de 419 empleados y un tamano de
muestra de 201 empleados. Se llego a la conclusion que el resultado de la tabla
indica un dominio indirecto de la cultura organizacional en la intencién de rotacién.
Se reveld un vinculo negativo significativo entre la cultura organizacional y la
intencién de rotacion (B =-.748, t=-15.261, p =0.00). Esto significa que la cultura
organizacional disminuyo la intencidn de los empleados de renunciar. Por lo tanto,
se apoyo la hipotesis predicha de que la cultura organizacional estd negativamente
relacionada con la intencidén de rotacién. Ademas, un valor de R2 de.560 significa
que la cultura organizacional explica el 56% de la variacion en la intencion de
rotacion. La hipotesis establece que la Cultura organizacional estara negativamente
relacionada con la Intencién de Rotacion, lo cual fue respaldado después de la
recoleccion de datos. Asi, el estudio establecié una conexion negativa significativa
entre la cultura organizacional y la intencion de rotacion (B = -.748, p< .000). Los
hallazgos de este estudio implican que politicas, normas y creencias bien
estructuradas dentro del patron cultural de la organizacion harian que la decision de

los empleados de abandonar una organizacion disminuyera.

Segun Arrollo et al, (2017), en su trabajo de investigacion “Cultura
organizacional y su incidencia en la rotacion del personal de Dulcafé S.A (Sweet &
Coffee) en Guayaquil”, Su objetivo es definir el lazo entre la cultura organizacional
y rotaciéon de colaboradores. La investigacion utilizada es de tipo no experimental

correlacional con la aplicacion de métodos estadisticos de correlacidon. Se realizd



una encuesta a 493 empleados de Sweet & Coffee, de los cuales solo se
muestrearon 140, por lo que se aplico la prueba de Alpha Cronbach para cuantificar
la confiabilidad de la escala, la cual arrojé un resultado de 0.990, el cual es superior
al valor aceptable especificado de 0.80, por lo que se puede confirmar la
confiabilidad de los datos seleccionados, si hubo relacion entre las dos variables y
los posibles motivos de insatisfaccién de los empleados con un alto porcentaje de
desacuerdo parcial. Como solucion a los problemas identificados, se disefié un Plan
de Mejoramiento Continuo de la Cultura Organizacional (PMCCO) para reducir las

métricas de rotacién de empleados de Dulcafé S.A. Sweet & Coffee.

Prosiguiendo con los antecedentes nacionales, segun Gilbonia Loayza
(2017), en la tesis “Rotacion del personal y desarrollo del talento humano de una
empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017”, que quiere
establecer cual es el vinculo entre las variables de su titulo, utilizando un estudio de
enfoque cuantitativo en la investigacion aplicada a 73 trabajadores mediante un
cuestionario. La variable rotacion de empleados mostré una correlacion moderada
con el desarrollo del talento humano. La rotacion de personal esta relacionada con
el desarrollo humano, teniendo un valor significativo de P = 0.000 y una correlacion
de Spearman positiva alta. Concluyendo que si hay relacion entre las dos variables
71.2%, identificando que el desarrollo del talento humano tiene efecto en la rotacion

fuera y dentro de la empresa.

Segun Vargas (2018), en su tesis “Cultura Organizacional y rotacion de
trabajadores en una empresa de entretenimiento y juegos de azar, en el distrito de
Los Olivos Lima, 2018”, que desea identificar el vinculo existente entre sus
variables, utilizando un estudio de enfoque cuantitativo, utilizando mediante una
encuesta realizada a 169 colaboradores, dando como resultados un Rho Spearman
=0.796; P = 000 (<0.05). Concluyendo asi, que la cultura organizacional se vincula
con la rotacibn de los subordinados de una organizacion del rubro del
entretenimiento y juegos de azar en el distrito de los olivos, Lima 2018.

Segun Huamani (2019) en su tesis titulada “Cultura organizacional y gestidon
del talento humano de los trabajadores de la Municipalidad de Lima - 2018”, tuvo
como objetivo establecer cual es el vinculo entre las variables Cultura

organizacional y gestion del talento humano. El enfoque de esta investigacién fue



cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, utilizando como herramienta de
investigacion una encuesta que sera tomado a 120 trabajadores de la
Municipalidad. Concluyendo que existe significancia bilateral p = 0.001 siendo
<0.05, lo cual comprueba un vinculo significativo y alta (rho = 0.902) entre las
variables cultura organizacional y gestion del talento humano de los trabajadores
de la Municipalidad de Lima, 2018.

Segun De La Torre (2019), en su tesis titulada “Cultura Organizacional y
Desarrollo Profesional en docentes de la Institucion Educativa secundaria "Santa
Fortunata" distrito Samegua — 2018”, tuvo el objetivo identificar la relacion entre
cultura organizacional y desarrollo profesional. Dicho método que se utilizé es el
cuantitativo, de tipo descriptivo no experimental, el instrumento utilizado fue la
encuesta como técnica y el instrumento aplicado el cuestionario dirigido a la
poblacion de 47 docentes de la Institucién Educativa. Al aplicar estos resultados se
concluye que el nivel de significacion bilateral con un significado de 0.000, menor
que la significancia propuesta en 0.05, la correlacidon es positiva moderada y

directamente proporcional, con un valor de Rho de Spearman de 0.831.

Segun Ortiz (2019), en su investigacion “Motivacion laboral y cultura
organizacional en docentes de la Institucion Educativa Aroldo Reategui Reategui N°
82072 del Milagro, 2019, donde queria determinar la relacion entre sus variables.
Este estudio fue una investigacion descriptiva, correlacionales y transversales,
realizando una encuesta para la muestra de estudio conformada por25 profesores.
Concluyendo que la Motivaciéon Laboral y Cultura Organizacional serelacionan
significativamente en la Institucion Educativa Aroldo Reategui ReateguiN°® 82072
del Milagro-2019, dado que el coeficiente de Correlacion de Spearman es de 0.442

con un nivel de significancia de p = 0.027<0.05.

Continuando con el estudio, se considera diferentes bases teoricas en

relacion a la primera variable rotacion de personal.

Segun Morales (2020) define a la rotacién de empleados como el desarrollo
mediante el cual una empresa sustituye a uno o mas colaboradores. El ingreso y
salida de los colaboradores no se debe a procesos de salida natural como el retiro
por edad avanzada o la muerte. Como parte del proceso de rotacion de empleados,



existen trabajadores contratados (dentro) y trabajadores despedidos (fuera). Esto

puede deberse a varias razones. Si hay mucha rotacion, los empleados cambian, si

hay poca rotacion, los empleados apenas cambian, se consideran las siguientes

causas:

Proceso de Seleccién
Desarrollo profesional

Motivacion laboral

Segun Nicolas (2021), define a la seleccidén de personal como el proceso de

seleccion del aspirante adecuado para un puesto, a través del proceso de

entrevistar a los candidatos donde se evaltan sus calificaciones. De esta manera,

es posible resaltar si es una buena opcioén para el trabajo. Convirtiéndose en un

activo para la organizacién. Cada colaborador ayuda a la empresa a lograr sus

objetivos, se tiene los siguientes procesos y pasos de seleccion:

Seleccion inicial: los aspirantes al puesto completan una solicitud y envian un
curriculum y una carta de presentacion. Después, el area de talento humano
revisara esta informacién y realizaran una corta entrevista de seleccion con un
tiempo de aproximadamente 30 minutos por teléfono.

Prueba de Empleo: Tras la primera evaluacion, el candidato podria realizar mas
pruebas. Asi poder evalua sus conocimientos, habilidades, personalidad,
habilidades cognitivas.

Entrevista de trabajo: Se tiene una reunion personal con el candidato. De esta
manera, conoceras mejor al candidato, esto ayudara a encontrar las cualidades
internas del candidato y tomar la decision correcta.

Prueba de referencia: es donde se comparan las puntuaciones y la experiencia
de los candidatos con las referencias que proporcionan. Estos controles ayudan
al entrevistador a comprender el comportamiento, las actitudes y el
comportamiento del candidato a nivel personal y profesional.

Examen médico: es el proceso de examen fisico y mental de los candidatos. De
esta manera, sera posible saber si los candidatos pueden trabajar o no.
Seleccion final: es el proceso por el cual el candidato ha sido calificado en todas
las fases.



Segun UNEA Universidad de Estudios Avanzados (2020), el desarrollo o
crecimiento profesional es un concepto amplio con muchas ventajas y aspectos. En
general, es el proceso mediante el cual las personas desarrollan conocimientos,
habilidades y cualidades para hacerlas mas competentes y capaces de participar
en el mercado profesional. Ademas, es una filosofia de mejora continua, basada en
las necesidades y mejora profesional y del aprendizaje, cabe destacar la

importancia de lograr el desarrollo profesional:

e Mayor nivel de capacitaciéon
e Autorrealizacién y satisfaccion

e Posibilidad de ascenso

Segun Cherry (2022), determina que la motivacién profesional que las
personas experimentan, crean miles de necesidades todos los dias, se traducen en
ausencia o deficiencia de elementos fisicos o necesidades internas que quieren
satisfacer. Asi, la motivacion se convierte en un factor ideal para satisfacer estas
necesidades. De esta manera cuando un empleado se entusiasme con su trabajo,
lo hara mejor y desarrollara un sentido de pertenencia con la empresa. La
motivacion laboral puede entenderse como el resultado de la relacion reciproca
entre los incentivos que ofrecen los individuos y las organizaciones para crear
factores motivacionales y alentar a los empleados a alcanzar sus metas. Es la
voluntad que caracteriza al individuo a través de sus propios esfuerzos paraalcanzar

los objetivos de la organizacién adaptados a las necesidades del individuo.

A continuaciéon, se considera diferentes bases tedricas en relacion a la

segunda variable cultura organizacional.

Segun Sordo Isabel (2021) define la cultura organizacional como un método
operativo dinamico disefiado con el fin de hacer avanzar a una organizacion.
Podemos determinar como un conjunto de creencias, valores y practicas
compartidas que respaldan sus acciones asi alcanzar los objetivos de sus
respectivas entidades.

La cultura organizacional debe ser lo suficientemente flexible para adaptarse

al pais en el que se encuentre. En el caso de una marca transnacional o



internacional puede generar manifiestos que sean de caracter universal, se tiene

los siguientes tipos de cultura organizacional:

¢ Orientada al poder, el propésito es la competitividad de la empresa, por lo que

sus valores y cultura generalmente son destinados a fortalecer su postura en el
mercado.
Esta cultura ve a los colaboradores como proveedores de servicios. La creacion
de grupos de trabajo entre los gerentes de cada departamento se requiere solo
cuando surgen inconvenientes; Aparte de estas cuestiones, el trabajo es
personal y la informacion de cada area es reservada.

e Orientada a las normas, el estricto apego a las reglas internas favorece la
estabilidad y seguridad de la empresa, por lo que es practica comun imponer
sanciones a quien las infrinja. Seguir procesos, protocolos y procedimientos
para asegurar su correcta gestion, ya que define roles y compromisos.

e Orientada a los resultados, tiene como finalidad aumentar la eficiencia y mejorar
los procedimientos de trabajo, también, esta orientada a objetivos a pequefos
plazos y promueve la gestidn econdmica de los recursos, tanto fisicos como

humanos.

Como senala Montes Pardo (2018), argumenta que la direccién del poder
incluye organizaciones que intentan dominar su entorno y, si es posible, superar a
sus competidores. En el ambito interior, aquellos que han delegado poder y
autoridad buscan establecer su dominio total sobre las personas, sus acciones y
actividades. Estas organizaciones son muy competitivas que superan y no siempre
compiten inteligentemente. Son muy celosos de su territorio, incluido el mercado, el
area geografica y el acceso a los recursos. Buscan ampliar su poder y control a

expensas de otros, a menudo explotando otras instituciones mas débiles.

Segun Douglas (2021), las culturas organizacionales orientadas a las
normas se rigen en procedimientos operativos establecidos. La sociedad crea
estandares o politicas que deben adaptarse para cumplir con las politicas
implementadas por la organizaciéon. Este tipo de organizaciones tardan mas en
responder que las culturas organizacionales basadas en el poder. Los miembros
aceptan cumplir con estas reglas establecidas. La accidén que se toma es superar

las dificultades que surgen a través de la racionalizacion y la simplificacién. Las
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piezas se dividen en piezas mas pequenas, estableciendo estandares. Sin
embargo, a medida que cambian las circunstancias, las personas tienden a seguir

los mismos procesos y carecen de flexibilidad.

Segun King (2020), la cultura organizacional orientada a los resultados esta
intimamente relacionada con su funcionamiento y desarrollo, y el trabajo realizado
en esta area se reflejara en los resultados de la empresa. A través de sus valores,
creencias y lineamientos, la empresa allana el camino para alcanzar sus metas y
objetivos estratégicos. Algunas empresas copian los valores de otras
organizaciones, pero esto no deberia pasar, las empresas deben trabajar duro para

descubrir los valores que quieren para sus organizaciones.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Enfoque

El estudio fue de enfoque cuantitativo, principalmente porque abarco dos variables
que fueron medidas mediante cuestionarios y esto permitié obtener datos en orden
para contrastar la hipétesis mencionada en la investigacion. Segun (Arias, 2021).
Lo define como una persona que utiliza métodos cuantitativos y de inferencia
estadistica con el fin de deducir los resultados de una muestra a una poblacion. Es
el unico que puede sacar conclusiones extrapolables a un grupo mas grande que el
grupo investigado. Por tanto, sobre todo, su importancia radica en que permite la
generalizacién. De hecho, las pruebas de hipotesis o de regresion tienen como

finalidad lograr resultados de una muestra coincidente de la poblacion.

3.1.2. Tipo

El estudio fue de tipo aplicada, ya que tuvo como objetivo encontrar conocimientos
actuales en nuevos ambitos de investigacion, es asi que Rodriguez D. (2020) indica
que es el tipo de investigacidon en la que el problema es identificado y conocido por
el investigador, por lo que la investigacion se utiliza para responder preguntas
especificas. El enfoque de la investigacion es resolver problemas del mundo real.
Se centra especificamente en como poner en practica las teorias generales. Su

motivo es resolver problemas que surgen en un momento dado.

3.1.3. Nivel

Tuvo un nivel de investigacion correlacional, para determinar la relacién entre
ambas variables de estudio, rotacion de personal y cultura organizacional. Por ello
Siddhart (2021) indica que el estudio correlacional establece si dos variables estan
correlacionadas o no. Esto significa examinar si un incremento o disminucion en
una variable coincide con un incremento o disminucidon en la otra variable.
Mayormente se emplea un coeficiente de correlacibn para los estudios

correlacionales.

3.1.4. Disefio

La investigacion empled un disefio no experimental de corte transversal, porque
indaga sobre la relacion existente entre las variables sin ejercer control sobre ellas.

Por ello Cristina (2020) la menciona como una investigacion observacional que
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estudia datos de variables recopiladas en un tiempo determinado sobre una
poblacion, muestra o subconjunto predefinido. Maite (2021) indica a la investigacion
transversal como el estudio vertical o de prevalencia, de caracter estadistico

epidemiologico y demogréafico.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Rotacion de personal
Definicion Conceptual

Segun Morales (2020) la rotaciéon de empleados es el desarrollo mediante el cual
una empresa sustituye a uno o mas colaboradores. El ingreso y salida de
empleados no se debe a procesos de salida natural como el retiro por edad
avanzada o la muerte. Como parte del proceso de rotaciéon de empleados, existen
trabajadores contratados (dentro) y trabajadores despedidos (fuera). Esto puede
deberse a varias razones. Si hay mucha rotacion, los empleados cambian, si hay

poca rotacion, los empleados apenas cambian.
Definicion Operacional

La rotacidon de personas fue medida a través de dimensiones como el desarrollo
profesional, proceso de seleccidn y motivacion laboral, usando como método la
medicidn, la encuesta y el cuestionario tipo Likert a los colaboradores de la |.E.P

Abraham Lincoln

3.2.2. Cultura organizacional

Definicién Conceptual

Para Sordo Isabel (2021). Es la personalidad de la organizacién, la cual es un
conjunto de caracteristicas que le dan a la organizacion una identidad propia y le
permiten diferenciarse de las demas. Asi como los humanos poseemos ciertos
rasgos de personalidad que pueden ser considerados debilidades o fortalezas; el
no manejarlo apropiadamente, afectan las relaciones interpersonales. En una
organizacion, la cultura es su personalidad con cualidades positivas y negativas, y
las mismas caracteristicas incluyen y afectan diferentes areas de relacién, como

clientes internos y externos.
Definicion Operacional
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La Cultura Organizacional fue medido a través de dimensiones como orientada al
poder, orientada a las normas y orientada a los resultados, usando como método
la medicion, la encuesta y el cuestionario tipo Likert a los colaboradores de la |.E.P.

Abraham Lincoln.

3.3. Poblacion, muestra y muestro
3.3.1. Poblacion

Cabe senalar que la investigacion estuvo conformada por 28 subordinados de la
|.E.P. Abraham Lincoln College, siendo esta una poblacion finita. De este modo se
puede decir que son el total de personas que tienen las mismas caracteristicas.
Para la INEI (2020), la poblacién es como el conjunto de habitantes de una

determinada area geogréfica.

3.3.2. Criterios de seleccion
o Criterio de inclusion:
En la investigacion se tomd en cuenta a los colaboradores que forman parte de la
Institucién educativa.
o Criterio de exclusion:
Para esta investigacion no se consideré a los tutores responsables y estudiantes
de la institucién educativa.

3.3.3. Muestra

Se aplico en la presente investigacion una muestra censal, que estuvo conformada
por 28 colaboradores, siendo esta el universo de la poblacién, ya que es finita. Por
otra parte, Lépez (2018), define a la muestra censal como un subconjunto de
informacion de una poblacion. Estadisticamente hablando, debe estar constituida
por algunas observaciones que sean plenamente representativas de todo el

conjunto de datos.

3.3.4. Unidad de analisis

En la presente investigacion se consideré al colaborador que estuvo laborando en

la I.LE.P Abraham Lincoln College.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta, ejecutada a los colaboradores de la institucion
educativa privada Abraham Lincoln College, para tener entrada a sus datos e
informacion. Bhat (2020) indica que la encuesta es un método de investigacion
utilizado para recopilar datos de un grupo predefinido de encuestados para obtener

informacion y puntos de vistas sobre varios temas de interés.

3.4.2. Instrumento
Se considerd utilizar el cuestionario como estudio para reunir informacion,
conformado por un tipo de escala denominado Likert. Para Annum et al (2017),
argumenta que el instrumento estandarizado se ejerce para la recoleccion de

informacion durante su labor en campo de algunas investigaciones cuantitativas.

Tabla 1 Técnica e instrumento de recoleccién de datos
Variable Técnica Instrumento
Rotacion de Personal Encuesta Cuestionario
Cultura Organizacional Encuesta Cuestionario
. Validez

Este proceso se realizd a través de la evaluacion de 3 expertos en temas
metodoldgicos de la Facultad de Administracion pertenecientes a la Universidad
César Vallejo, quienes analizaron y evaluaron los temas, y finalmente notaron que
tiene cohesiodn y relacion con los indicadores referidos en cada dimension obtenidas
de las variables. Jacqueline (2021), define el juicio de expertos como una técnica
basada en las correspondencias tedricas entre los items del instrumento y los
conceptos del evento, y trata de verificar que existe consenso, o al menos una tasa
aceptable de acuerdo, entre investigadores y especialistas, con respecto a la
pertenencia de cada item a las respectivas sinergias del suceso; por lo que no es

necesario aplicarlo a la muestra de ensayo.
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Tabla 2 Consolidado de expertos

Datos de expertos

Experto 1 Mg. Alonso Lopez, Alfredo
Experto 2 Mg. Cervantes Ramon, Edgard Francisco
Experto 3 Dr. Navarro Tapia, Javier Felix
Tabla 3 Validacion de instrumentos por juicio de expertos
Mg. ,
Sl Edgard Dr e Promedio .
Alfredo : Félix Promedio
Expertos Francisco por
Alonso Navarro D total
) Cervantes . indicador
Lopez Ramé Tapia
amon

1ra. 2da. 1ra. 2da. 1ra. 2da. 1ra. 2da.

Var. Var Var. Var Var. Var Var. Var
Claridad 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%
Objetividad 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%
Pertinencia 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%

Actualidad 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%
Organizacion 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%
Suficiencia 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%

Intencionalidad 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%
Consistencia 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%
Coherencia 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%
Metodologia 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%

Total 61% 60% 65% 79% 75% 79% 67% 73% 70%

Conforme a la tabla 3, La herramienta utilizada para realizar la investigacion
fue revisada y aprobada por 3 docentes expertos en la materia tanto en el aspecto
metodoldgico como tedrico. De tal manera se puede observar en la tabla que para
nuestra primera variable “Rotacion de personal”, el primer jurado calificador nos dio
un porcentaje de 61%, el segundo jurado nos calificé con 65% y el tercer jurado nos
asigno una calificacion del 75%, obteniendo un promedio del 67%; con respecto a
la segunda variable “Cultura organizacional”, el primer jurado nos dio un porcentaje
del 60%, el segundo jurado nos calificé con 79% vy el tercer jurado nos asigno una
calificacion del 79%, obteniendo como promedio un 73%, finalmente se tuvo un
promedio calificado del instrumento de ambas variables del 70% lo cual es

considerado una calificacion como muy bueno.
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. Confiabilidad

Para el nivel de confiabilidad del instrumento en estudio se aplicé el Alfa de
Cronbach teniendo en consideracion la escala de valoracion, asi se pudo
determinar si existia asertividad y precision; por ello Howell et al (2022) indica que
la confiabilidad corresponde al grado en que el resultado de la medicion esta libre
de errores de medicion. En otras palabras, las mediciones repetidas en condiciones

constantes deberian ser similares.

Por lo tanto, en el estudio se realiz6 la confiabilidad aplicando el uso del
analisis estadistico mediante el softward SPSS versién 25, que fue aplicada a 28
docentes, siendo estos el total de la muestra de la |.E.P. Abraham Lincoln College,
considerando también la encuesta piloto, de la cual se obtuvieron los resultados en

las siguientes tablas:

Tabla 4 Estadisticos de fiabilidad de Rotacion del Personal y Cultura

Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,856 32

En el cuadro se presenta el analisis del Alfa de Cronbach que fue ,856 la
misma que fue analizado a la encuesta piloto constituida por 8 colaboradores con
respecto a las variables de estudio, lo cual significa una confiabilidad muy alta del

instrumento para ser aplicado al total de la muestra.

Asi mismo, se realizé la prueba de confiabilidad a la primera variable;rotacion

de personal

Tabla 5 Estadisticos de fiabilidad de Rotacién de personal

Alfa de Cronbach N de elementos

, 729 18

En el cuadro se presenta la confiabilidad de la rotacién de personal que fue de ,729
como resultado de la encuesta piloto, demostrando tener un nivel alto para aplicar

al total de la muestra.
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Seguidamente se realizo el diagnostico de la confiabilidad de la segunda

variable: Cultural organizacional.

Tabla 6 Estadisticos de fiabilidad de Cultura organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
, 791 14

En esta parte de la investigacion se evidencia la confiabilidad respecto a la segunda
variable Cultura organizacional aplicada a la encuesta piloto, el cual arrojo un Alfa
de Cronbach de ,791 la misma que indico tener un nivel alto para aplicar al total de

la muestra.

3.5. Procedimiento

Para comenzar la investigacion fue necesario identificar la problematica de la
Institucion Educativa Privada Abraham Lincoln College, posteriormente fue
escogido el tema de investigacion, la cual va a estar constituida por dos variables
cualitativas. Seguidamente la tesis mostro los antecedentes a grado internacional,
nacional y local. Para seguir con la descripcidn de la introduccion, fueron planteados
los problemas; la justificacion teorica, practica, metodologica y social.
Posteriormente fue desarrollado el marco teérico donde se va a hacer la indagacion
de trabajos previos, las diversas teorias y los enfoques conceptuales descritas por
diferentes autores. Seguidamente se desarrollara la metodologia de estudio que
sera aplicada durante la realizaciéon de este trabajo, para luego dar pase a la
recoleccion de datos que sera realizado a través una encuesta aplicada a 28
colaboradores; previo consentimiento del directorio de la entidad, al realizarla se
procede a clasificar cada uno de los datos reunidos en un archivo de Microsoft
Excel. Finalmente, continuaremos analizando los datos ordenados por el software
estadistico SPSS para comparar las hipétesis con el fin de determinar la correlacion

entre las variables propuestas en nuestra investigacion.

3.6. Método de anédlisis de datos

La base de datos de la encuesta se llevd a cabo por el programa de SPSS.
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3.6.1. Analisis de datos descriptivos

Se realiz6 utilizando herramientas exploratorias que se aplicara a cada variable y
dimension del trabajo de investigacion, como resultado se obtuvo graficos y tablas
de frecuencia que fueron generadas por el software SPSS, el cual permitio, obtener
resultados estadisticos ingresando los datos, segun Adam (2021), la estadistica
descriptiva se encarga de recolectar, organizar, tabular, presentar y redacta la
informacion, reemplaza o reducir datos resultantes a un pequefio numero devalores
descriptivos, que pueden ayudar a proporcionar las caracteristicas principales de

los datos observados.

3.6.2. Anélisis de datos inferencial

El analisis utilizado dependié de la prueba de normalidad; donde se selecciond el
criterio estadistico con el que se trabajd, que sera obtenido durante el desarrollo de
la tesis. Segun Pritha (2022), la estadistica inferencial son métodos que permiten
inducir, la conducta de una poblacién a partir de la muestra estadistica. Estudia
cdémo, a través de la aplicacién de dichos métodos sobre los datos de una muestra,
se obtiene conclusiones sobre los parametros de la poblacion de datos, asi como el

nivel de confianza en los resultados que se extrajeron del estudio.

3.7. Aspectos Eticos

El estudio fue ejecutado en la Institucion Abraham Lincoln Collage. Para respaldar
esta investigacion, se utilizé citas adecuadas de autores, la teoria y antecedentes
sobre nuestros titulos seleccionados, conforme a las normas APA preestablecidas.
Respetar el reconocimiento y la confianza de la institucion en el uso de la
informacion, se utilizé datos reales obtenidos en las encuestas realizadas a los

colaboradores, con la maxima confidencialidad.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 7 Relacién entre Rotacion del Personal y Cultura Organizacional

Cultura organizacional

Casi siempre Siempre  Total
Rotacion de Casi siempre Recuento 4 7 11
Personal %deltotal  14,3% 25.0%  39,3%
Siempre Recuento 0 17 17
% del total 0,0% 60,7% 60,7%
Total Recuento 4 24 28
% del total 14,3% 85,7% 100,0%
Grafico de barras
Cultura
organizacional
E Casi sigmpre
W siempre

Recuento

Casi siempre

Rotacion de Personal

Siempre

Figura 1 Relacion entre rotacion de personal y cultura organizacional

Para la tabla 7 y figura 1, se interpreta lo siguiente.
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El 39,3% manifiestan que casi siempre se da la rotacidén de personal, de los cuales

el 14,3% manifestd que casi siempre se da la cultura organizacional y el 25,0%

manifestd que siempre se da la cultura organizacional.

Del 60,7% manifiestan que la rotacién de personal, siempre guarda relacion

con la cultura organizacional.

En resumen, del 100% de los colaboradores de la Institucion Educativa

Privada Abraham Lincoln College, cualquiera sea el nivel de la rotacién de personal,

el 14.3% manifiesta que casi siempre se da la cultura organizacional y finalmente el

85.7% mencionaron que siempre se da la cultura organizacional.

Tabla 8 Relacién entre Proceso de seleccion y Cultura organizacional
Cultura organizacional
Casi siempre Siempre Total
Proceso  Casisiempre Recuento 3 3 6
de % del total 10,7% 10,7% 21,4%
seleccion  Siempre Recuento 1 21 22
% del total 3,6% 75,0% 78,6%
Total Recuento 4 24 28
% del total 14,3% 85,7% 100,0%
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Grafico de barras

Cultura
organizacional

B casi siempre
W siempre

Recuento

3 3
10,71% 10,71%

Casi siempre Siempre

Proceso de seleccion

Figura 2 Relacion entre proceso de seleccion y cultura organizacional

Para la tabla 8 y figura 2, presentan los siguientes resultados que fueron obtenidos

luego de haber aplicado la encuesta:

El 21,4% de los colaboradores manifiestan que casi siempre se da el proceso
de seleccidén, de los cuales el 10,7% manifestd que casi siempre se da la cultura

organizacional y el 10,7 indicaron que siempre se da la cultura organizacional.

Del 78.6% manifestaron que siempre se da el proceso de seleccion. De los
cuales 3.6% manifestaron que casi siempre se da la cultura organizacional y el 75,0

indicaron que siempre se da la cultura organizacional.

Finalmente, del 100% de los colaboradores de la Institucion Educativa
Abraham Lincoln College, cualquiera sea el nivel del proceso de seleccion, el 14,3%
manifesté que casi siempre se da la cultura organizacional y el 85,7% mencionaron

gue siempre se da la cultura organizacional.
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Tabla 9 Relacién entre desarrollo profesional y cultura organizacional

Cultura organizacional

Casi siempre  Siempre Total
Desarrollo Casi siempre Recuento 4 8 12
profesional % del total ~ 14,3% 28,6% 42,9%
Siempre Recuento 0 16 16
% del total 0,0% 57,1% 57,1%
Total Recuento 4 24 28
% del total  14,3% 85,7% 100,0%
Grafico de barras
Cultura
organizacional
H casi siempre
M Siempre

Recuento

Casi siempre Siempre

Desarrollo profesional

Figura 3 Relacion entre desarrollo profesional y cultura organizacional

Para la tabla 9 y figura 3, se interpreta lo siguiente.

El 42,9% de los colaboradores manifestaron que casi siempre se da el

desarrollo profesional, de los cuales 14,3% manifestd que casi siempre se da la
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cultura organizacional y el 28,6% indicaron que siempre se da la cultura

organizacional.

Para finalizar, del 100% de los colaboradores, cualquiera sea el nivel del
desarrollo profesional, el 14,3% manifestd que casi siempre se da la cultura

organizacional y el 85,7% mencionaron que siempre se da la cultura organizacional.

Tabla 10 Relacién entre motivacién laboral y cultura organizacional

Cultura organizacional
Casi siempre Siempre Total

Motivacién Regularmente  Recuento 1 0 1
laboral % del total 3,6% 0,0% 3,6%
Casi siempre Recuento 2 6 8
% del total 7,1% 21,4% 28,6%
Siempre Recuento 1 18 19
% del total 3,6% 64,3% 67,9%
Total Recuento 4 24 28
% del total 14,3% 85,7% 100,0%

Grafico de barras

Cultura
organizacional

[ Casi siempre

20 [ | Siempre

Recuento

Regularmente Casi siempre Siempre

Motivacion laboral
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Figura 4 Relacion entre motivacién laboral y cultura organizacional

Para la tabla 10 y figura 4, se interpreta lo siguiente.

El 3,6% de los colaboradores de la Institucion Educativa Abraham Lincoln
College manifestaron que regularmente se da la motivacién laboral y el 3,6%

indicaron que casi siempre se da la cultura organizacional.

Del 28,6% de los encuestados manifestaron que casi siempre se da la motivacién
laboral, de los cuales el 7,1% manifestd que casi siempre se da la cultura

organizacional y el 21,4% mencionaron que siempre se da la cultura organizacional.

Del 67,9% de encuestados manifestaron que siempre se da la motivacion
laboral, de los cuales el 3,6% manifestaron que casi siempre se da la cultura

organizacional y el 64,3% indico que siempre se da la cultura organizacional.

Por lo tanto, el 100% de los colaboradores, cualquiera sea el nivel de la
motivacion laboral, el 14,3% manifestd que casi siempre se da la cultura

organizacional y el 85,7% mencionaron que siempre se da la cultura organizacional.

4.2 Estadistica Inferencial

Prueba de normalidad
Hipotesis de normalidad

e Ho: La distribucion de la muestra es normal

e Hji: La distribucion de la muestra no es normal
Decision:
Si el valor de sig. es = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 11 Prueba de normalidad de Rotacién de personal y Cultura

organizacional

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Rotacion de Personal  ,392 28 ,000 ,622 28 ,000
Cultura organizacional ,513 28 ,000 419 28 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Dado que la muestra es menor a 50 elementos, se utilizé la estadistica de Shapiro-
Wilk. Siendo p = ,000 menor al nivel de significancia de 0.05, de tal manera, se
acepto la H1, lo cual demuestra que no existe una distribucién normal; en tal sentido
para contrastar la hipdtesis se empled el estadistico de correlacion de Rho

Spearman.
i.Prueba de hipétesis Prueba
de Hipotesis general

e Ho: No existe relacion entre la Rotacion del Personal y la Cultura
Organizacional

e Hi: Existe relacién entre la Rotacion del Personal y la Cultura Organizacional
Decision:
Si el valor de sig. es > 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 12 Prueba de contrastacion de hipotesis general entre rotacion de

personal y cultura organizacional

Rotacion de Cultura

Personal organizacional
Rho de Rotacion de Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,508™
Spearman Personal Sig. (bilateral) . ,006
N 28 28
Cultura Coeficiente de correlacion ,508™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,006 .
28 28

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

Se puede presentar un valor de significancia de 0,006 siendo < 0.05. lo cual
permitid rechazar la Ho y aceptar la H1, indicando que existe correlacion entre
Rotacion de personal y Cultura organizacional. Ademas, se obtuvo un Rho
Spearman de ,508 que comparado con la tabla de valoraciéon (Anexo 3) significa

una correlacion positiva media.
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Tabla 13 Prueba de hipotesis correlacional entre proceso de seleccion y

cultura organizacional

Proceso de Cultura
seleccion  organizacional

Rho Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 ,533™
de seleccion Sig. (bilateral) . ,003
Spear N 28 28
man  “Cultura Coeficiente de correlacion  ,533™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,003 .
N 28 28

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

Se muestra un valor de significancia de 0.003 siendo < 0.05. que permitio
rechazar la Ho y aceptar la H1, indicando la existencia de la correlacién entre
Procesos de seleccion y Cultura organizacional. De igual manera, se obtuvo un Rho
Spearman de ,533 que comparado con la tabla de valoracion significa una

correlacion positiva considerable.

Tabla 14 Prueba de hipétesis correlacional entre Desarrollo profesional y

Cultura organizacional

Desarrollo Cultura
profesional  organizacional

Rho Desarrollo Coeficiente de correlacion 1,000 471
de profesional Sig. (bilateral) . ,011
Spear N 28 28
man  Cultura Coeficiente de correlacion ,471° 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,011 .
N 28 28

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

Se muestra un valor de significancia de 0.011 siendo < 0.05 que permitio
aceptar la H1, indicando que existe correlacion entre desarrollo profesional y cultura
organizacional. También, se obtuvo un Rho Spearman de ,471 al compararlo con la

tabla de valoracién significa una correlacion positiva media.
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Tabla 15 Prueba de hipotesis correlacional entre Motivacion laboral y Cultura

organizacional

Motivacion Cultura

laboral organizacional
Rho Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 418
de laboral Sig. (bilateral) . ,027
Spear N 28 28
man  Cultura Coeficiente de correlacion ,418’ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,027 i
28 28

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

Se presenta un valor de significancia de 0,027 siendo < 0.05 que permite
aceptar la Hipodtesis Alternativa, indicando que hay correlacion entre Motivacion
laboral y Cultura organizacional. Se obtuvo un Rho Spearman de ,418 que

comparado con la tabla de valoracion significa una correlacién positiva media.
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V. DISCUSION

Los resultados arrojaron la relacion de la rotacion de personal y la cultura
organizacional de los colaboradores de la |.E.P Abraham Lincoln College, de tal
forma que se compara mediante la discusidon con los resultados de otras
investigaciones que se consideran como antecedentes en el presente elaborado

proyecto de investigacion.

Al inicio de la investigacion fue planteado el objetivo general, el cual fue
explicar la relacién entre la rotacion de personal y la cultura organizacional de los
colaboradores de la I.E.P Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022. En tanto, la
tabla 12 senala un resultado de ,508 evidenciando una relacién positiva media
(Anexo 3). Lo mencionado demuestra que, en el ejercicio de las funciones, los
integrantes denotan que existe un vinculo entre las variables de estudio. Lo
mencionado y evidenciado fue comparado con el estudio de Vargas (2018), en su
tesis “Cultura Organizacional y rotacion de trabajadores en una empresa de
entretenimiento y juegos de azar, en el distrito de Los Olivos Lima, 2018”, tuvo como
finalidad afirmar el vinculo que existe entre cultura organizacional y rotacion de
personal en donde se evidencio un resultado de 0.796 sefialando una correlacién
positiva muy fuerte, lo cual indicé que existe relacidén entre la rotacién de personal
y la cultura organizacional. Sabiendo que los resultados de los estudios, se asevera
que la rotacion de personal tiene relacion con la cultura organizacional, por otro
lado, esta investigacion discrepa por tener una correlacion positiva media, mientras
que la investigacién del autor Vargas (2018) obtuvo una correlacion positiva muy
fuerte. Asimismo, Para Morales (2020) la rotacién de empleados es el desarrollo
mediante el cual una empresa sustituye a uno o mas colaboradores. El ingreso y
salida de empleados no se debe a procesos de salida natural como el retiro por

edad avanzada o la muerte.

Para el primer objetivo especifico, nos planteamos identificar la relacion entre
el proceso de seleccién y cultura organizacional de los colaboradores de la |.E.P
Abraham Lincoln College Chincha Alta 2022. En ese sentido, la tabla 13 indica un
nivel de correlacion positiva considerable (Anexo 3) es decir, un Rho de Spearman

de ,533. Esta informacion fue comparada con la investigacion de Huamani (2019)
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en su tesis “La Cultura organizacional y Gestion del talento humano de los
trabajadores de la Municipalidad de Lima - 2018”, donde obtuvo como resultado
una prueba de RHO= .902, indico una correlacion positiva perfecta, concluyendo
que el proceso de seleccion contribuye de manera positiva en la cultura
organizacional de los colaboradores de la I.E.P Abraham Lincoln College. De
acuerdo con los resultados analizados, se confirma la relacion entre el proceso de
seleccién y cultura organizacional, por otro lado; esta investigacion discrepa por
tener una correlacion positiva considerable mientras que la investigacion del autor
Huamani (2019) obtuvo una correlacién positiva perfecta. Ademas, Segun Nicolas
(2021), define a la seleccion de personal como el proceso de seleccion del aspirante
adecuado para un puesto, a través del proceso de entrevistar a los candidatos
donde se evaluan sus calificaciones. De esta manera, es posible resaltar si es una
buena opcion para el trabajo. Convirtiéndose en un activo para la organizacion.

Cada colaborador ayuda a la empresa a lograr sus objetivos.

Del mismo modo fue planteado el objetivo especifico numero dos, pretendio
identificar la relacion entre Desarrollo profesional y Cultura organizacional, la tabla
14 refleja una correlacién positiva media (Anexo 3), siendo su coeficiente de RHO=
471. Lo que confirma una relacion entre el Desarrollo profesional y Cultura
organizacional. Comparada con la tesis de De La Torre (2019), “Cultura
Organizacional y Desarrollo Profesional en docentes de la Institucion Educativa
secundaria "Santa Fortunata" distrito Samegua - 2018”, donde se obtuvo un Rho=
.831 lo que confirma la existencia de una correlacidon positiva muy fuerte entre sus
variables que fueron estudiadas. Con los resultados analizados se confirma la
relacion entre Desarrollo profesional y Cultura organizacional, por otro lado, esta
investigacion discrepa por tener una correlacién positiva media, mientras que la
investigacion del autor De La Torre (2019) obtuvo una correlacion positiva muy
fuerte. Segun UNEA (2020), el desarrollo o crecimiento profesional es un concepto
amplio con muchas ventajas y aspectos. En general, es el proceso mediante el cual
las personas desarrollan conocimientos, habilidades y cualidades para hacerlas
mas competentes y capaces de participar en el mercado profesional. Ademas, es
una filosofia de mejora continua, basada en las necesidades y mejora profesional

y del aprendizaje.
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En cuanto al objetivo especifico numero tres, el estudio pretendid identificar la
relacion entre la Motivacion laboral y Cultura organizacional, en la tabla 14 se
muestra la correlacion positiva media de RHO equivalente a 0,418 (Anexo 3),
evidenciando la relacidén entre la Motivacion laboral y Cultura organizacional. Fue
comparado con la investigacion de Ortiz (2019), “Motivacion laboral y cultura
organizacional en docentes de la Institucion Educativa Aroldo Reategui N° 82072
del Milagro, 2019”, la investigacién concluyd con una correlacion positiva media,
obteniendo un RHO= .442. En vista de lo descrito y evidenciado, el estudio afirmé
coincidentemente la relacion entre Motivacion laboral y Cultura organizacional,
debido al resultado en el nivel de correlacion de ambos estudios son similares.
Asimismo, Segun Cherry (2022), determina que la motivacion laboral puede
entenderse como el resultado de la relacion reciproca entre los incentivos que
ofrecen los individuos y las organizaciones para crear factores motivacionales y
alentar a los empleados a alcanzar sus metas. Es la voluntad que caracteriza al
individuo a través de sus propios esfuerzos para alcanzar los objetivos de la

organizacion adaptados a las necesidades del individuo.
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VI. CONCLUSION

Se procede a plantear las siguientes conclusiones acordes a los objetivos

establecidos y los resultados obtenidos en el estudio:

Primera. - En cuanto al objetivo general, el valor obtenido de significancia es
de 0,006 siendo < 0.05 y se precisa que existe una correlacion positiva media
(Rho=0,508) entre la rotacion de personal y la cultura organizacional de los
colaboradores de la |.E.P Abraham Lincoln College, Chincha Alta 2022; por lo cual
se concluye que, al trabajar en mejorar la rotacién de personal, mejora la cultura

organizacional de los colaboradores de la institucion.

Segundo. - En el primer objetivo especifico, se obtuvo un valor de
significancia de 0.003 siendo < 0.05 y se precisa que existe una correlacion positiva
considerable, siendo su coeficiente de Rho de 0,533 entre el proceso de seleccion
y cultura organizacional de los colaboradores de la |.E.P Abraham Lincoln College
Chincha Alta 2022; por lo cual se concluye que el proceso de seleccidon es primordial
en las organizaciones, puesto que son el medio para identificar si el postulante se

sentira identificado con la cultura organizacion que se maneja en la institucion.

Tercera. - Para el segundo objetivo especifico, se obtuvo un valor de
significancia de 0.011 siendo < 0.05 y se precisa que existe una correlacion positiva
media, siendo su coeficiente de Rho de 0,471 entre el desarrollo profesional y
cultura organizacional de los colaboradores de la Institucion Educativa Privada
Abraham Lincoln College Chincha Alta 2022; por lo cual se concluye que al
incentivar a los colaboradores a desarrollarse profesionalmente y ser eficiente es
parte de la cultura organizacion, el cual beneficia a ambas partes tanto a la

institucidon como al colaborador.

Cuarta. — En el tercer objetivo especifico, obtuvimos un valor de significancia
de 0,027 siendo < 0.05 y se precisa que existe una correlacion positiva media de
Rho equivalente a 0,418 entre la motivacion laboral y cultura organizacional de los
colaboradores de la I.E.P Abraham Lincoln College Chincha Alta 2022; por lo cual
se concluye que el colaborador al no encontrarse motivado e identificado con la

cultura organizacional de la institucién no podra desenvolverse de manera
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esperada al momento de ejercer sus labores debido a que existe una relacidon entre

ambas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se propone las siguientes recomendaciones en referencia a los resultados

obtenidos en la investigacion:

Primera. - Puesto que se observd una correlacion positiva media entre
rotacion de personal y cultura organizacional, sugerimos a los directivos de la
Institucidon Educativa Privada Abraham Lincoln College, mejorar y controlar la
rotacion de personal dentro del colegio implementando una estrategia de gestion
de personas basada en la motivacion vy fidelizaciéon del equipo fortaleciendo la
cultural dentro de la organizacién e implementando medidas de salario emocional,
con ello evitaremos costos en la empresa, no solo econdmicamente, sino también

mejorara la imagen hacia los clientes.

Segunda. - Debido a que existe una correlacion positiva considerable entre
el proceso de seleccidn y cultura organizacional, se sugiere gestionar eficazmente
un proceso de seleccion de personal adecuado y con criterios propios para el puesto
para lograr que el nuevo colaborador se identifique con la cultura organizacional y
logre adaptarse. Una mala tarea de seleccion de recursos humanos hara perder

tiempo al area de RR.HH. causando dafos econémicos a la organizacion.

Tercera. - Considerando la correlacion positiva media entre el desarrollo
profesional y cultura organizacional, se sugiere que la empresa sea capaz de
ofrecer a sus empleados tareas y planes de capacitacion para motivarlos y
promoverlos. Si el empleado no esta satisfecho, puede buscar otras opciones
laborales. El apoyarlos a desarrollarse profesionalmente y ser eficientes en su
trabajo es parte de la cultura organizacioén, el cual beneficia a ambas partes tanto a

la institucion como al colaborador.

Cuarta. — En vista a que existe una correlacién positiva media entre la
motivacion laboral y cultura organizacional, se sugiere a las jefaturas trabajar para
incentivar a los colaboradores, la motivacion laboral tiene muchos beneficios para
la relacién entre el empleado y empleador, aumenta su productividad, hace que se
sientan comprometidos e identificados con la organizacion, genera una mayor

competitividad en la empresa y mejora la imagen de esta. Si el colaborador no se
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siente motivado e identificado con la cultura organizacional de la institucion, no
podra desenvolverse de manera esperada al momento de ejercer sus labores

debido a que existe una relacion entre ambas.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de operacionalizacién de las variables

Definicién - Escala
Variables Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items de
Conceptual .,
Medicidn
Segun Morales (2020), Seleccién Inicial 1y2
es el desarrollo | La rotacion de personal | Proceso de Seleccion | Entrevista de Trabajo 3y4
mediante el cual una | fue medida a traves de Seleccion final 5y6
empresa sustituye a | tres dimensiones, Mayor nivel de Capacitacion 7y8
Rotaciéon de uno o mas | usando como técnica la Desarrollo Profesional | Aut Ty Satisfaccia 9v10 Ordinal
Personal colaboradores, y no se | medicién la encuesta y Pu ngg |§a(;:|02 y satistaccion 11y ) tipo likert
debe a procesos de | el cuestionario tipo Likert osibilidad de AScenso y
salida natural como el | alos colaboradores de la Incentivos 13y 14
retiro por edad I.E.P Abraham Lincoln Motivacioén Laboral Logro de Objetivos 15y 16
avanzada o la muerte. Identidad 17y 18
. Competitividad 19y 20
La Cultura Orientada al Poder
Sordo Isabel (2021) Lo Organizacional fue Posicionamiento de Mercado 21y 22
determinar como un medida a traves de tres Estabilidad Empresarial 23y 24
conno de ree1C. | dimensiones, usando | prenac? 25 . .
Cultura Y como técnica la Politicas Empresariales 25y 26 Ordinal
o compartidas que . o
Organizacional respaldan sus medicidn la encuesta y . ) tipo likert
achi)ones asi alcanzar el cuestionario tipo Eficiencia 27y 28
o Likert a los Orientada a los
Irzss:ebtj:(tei?/\:;seiic?:jes colaboradores de la Resultados Logro de Metas 29y 30
" | l.E.P Abraham Lincoln Objetivos Estratégicos 31y 32




Anexo 02. Escala de valoracién de Rho de Spearman

Tabla 16 Rango de decision del Rho de Spearman

Rango de decision del Rho de Spearman

-0.90 a-1.00
-0.76 a -0.90
-0.51a-0.75
-0.11a-0.50
-0.01a-0.10
0.00
+0.01a0.10
+0.11 a 0.50
+0.51a0.75
+0.76 a 0.90
+0.9a1.00

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy perfecta
Correlacion negativa considerable

Correlacion negativa media
-0.01a-0.10
No existe correlacion
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Correlacion positiva perfecta

Fuente: Tomado de Hernandez S. y Fernandez C. (2010)



Anexo 03. Escala de Alfa de Cronbach

Tabla 17 Niveles de confiabilidad

Rango Magnitud
B81a1.00 Muy alta
,61a0.80 Alta
41a0.60 Moderada
,21a0 .40 Baja
.01a0.20 Muy baja

Fuente: Tomado de Luis Bolivar (2002)



Anexo 04. Instrumento de recoleccion de datos

FICHA DE ENCUESTA

Un grato saludo a cada uno de ustedes, con el presente cuestionario, contribuiran
a una investigacion que tiene como objetivo determinar la relacion entre la rotacion
de personal y cultura organizacional. Toda la informacion sera de caracter
confidencial y utilizada solamente con fines investigativos. Tener en cuenta, marcar
con un (X) segun corresponda los valores del siguiente cuadro:

Escal 1 2 3 4 5
scala Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
] OPCION DE
V1. ROTACION DE PERSONAL RESPUESTA
1 2 3] 4 |5
[72] (O] —
@© — @® Q| .— = (@
o . Ol w O O] w &
N item 5/ 85S| ¢ SE _5
2l TS« n| ®

¢El proceso de seleccion de personal que
desarrolla la empresa es adecuada?

¢ La metodologia utilizada en el proceso de

2 seleccidon de personal es efectiva?

3 ¢La entrevista de trabajo permite hacer un mejor
proceso de seleccion?

4 ¢ La entrevista permite conocer mejor las
habilidades del entrevistado?
¢ Cree usted que en la seleccion final del

5 | candidato es importante la inteligencia
emocional?

6 ¢ En la seleccion final del candidato cree usted
gue intervienen las personas calificadas?

7 ¢ El mayor nivel de capacitacion permite un mejor
desarrollo profesional?

3 ¢ Consideras que tu jefe inmediato les brinda
retroalimentacion?

9 ¢La autorrealizacion es una necesidad para el
desarrollo profesional?

10 ¢ Ha tenido oportunidades en el trabajo para
aprender y crecer?

11 ¢ Existen posibilic_jades de ascenso para un mejor
desarrollo profesional?

12 ¢ Cree usted que un ascenso en el trabajo

determina su rendimiento laboral?




13

¢La instituciéon promueve y desarrolla incentivos
laborales de manera permanente?

14

¢ Esta de acuerdo con los incentivos que le brinda
la empresa al alcanzar los logros y objetivo
establecidos?

15

¢ Esta comprometido con el logro de los objetivos
de la Institucion Educativa desde su inicio hasta
el final?

16

¢ Considera usted que la motivacion laboral
permite alcanzar de manera efectiva los objetivos
de la organizacion?

17

Cree usted que su identidad logra contribuir con
los objetivos de la organizaciéon?

18

¢ Se siente usted identificado con la Institucidon
Educativa Privada Abraham Lincoln College?

V2. CULTURA ORGANIZACIONAL

OPCION DE
RESPUESTA

—

2 4

w

o1

NO

item

Nunca

Casi

nunca
A veces

Casi
siempre

Siempr

19

¢ Cree usted que la competitividad es una
herramienta de mejora para la institucion
educativa?

20

¢ Cree usted que las capacidades y habilidades
permiten desarrollar una mejor competitividad a
la Institucién Educativa?

21

¢ Considera que la estrategia al interior de la
Institucion Educativa los diferencia en el
mercado?

22

¢ Dentro de la Institucion Educativa se ha
desarrollado con claridad el posicionamiento de
mercado?

23

¢ Cree usted que la institucion posee una buena
estabilidad empresarial?

24

¢ Cree usted que la estabilidad empresarial le
permite a la Institucion Educativa alcanzar mayor
credibilidad?

25

¢ Cree usted que la politica organizacional que
maneja la Institucién Educativa fomenta la cultura
organizacional?

26

¢ Cree usted que es una buena politica
empresarial realizar eventos sociales donde
participen todos los trabajadores de la empresa?




¢ Cree usted que la eficiencia es parte de la

27 | cultura organizacional de la Institucion
Educativa?

8 ¢ Esta _ustged satisfec_ho (a) con sus resultados en
la Institucion Educativa?

29 g,Lgs miembros de la organizacion participan
solidariamente para lograr las metas?

30 ¢ Cree usted que la organizacion logra sus
metas?
¢ Las actividades que usted desarrolla contribuye

31 | en el logro de la mision y vision de la
organizacion?

32 ¢ Los objetivos estratégicos institucionales

permiten un mejor desarrollo de la organizacion?




Anexo 05. Validacion de Instrumento

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. EDGARD FRANCISCO CERVANTESRAMON
1.2. Cargo e Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJQ.
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento mativo de la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento: CASTILLON DE LA CRUZ, KAROLAY  CASTILLON DE LA CRUZ,

MARYORITH CRISTEL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 65
Esta expresado de manera coherente y 65
OBJETIVIDAD I6gica.
Responde a las necesidades internas y 65
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 65
ACTUALIDAD estrategias de mejora
Comprende los aspectos en calidad y 65
ORGANIZACION | (>tb "
Tiene coherencia entre indicadores y las 65
SUFICIENCIA di :
INTENCIONALIDAD| £S5 s esrategas que responda s
propasito de la investigacion
Considera que los items utiizados en este 65
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 65
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
Considera que los items miden lo que 65
METODOLOGIA pretende medir.
65
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: La rotacion de personal
ITEM MEDIANAMENTE
Ne SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
[1]] v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 Vi
1 v
12 v




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13 v

14 v

15 v
16 v
17 v

18 v

lil. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 65 %

Ate, 25 de febrero del 2022 C ) — /

Firma de experto informante
DNI N° 06614765.........cocommmanaeee



ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. EDGARD FRANCISCO CERVANTESRAMON

1.2. Cargo e Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad de! experto: INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionano

1.5. Autor del instrumento: CASTILLON DE LA CRUZ, KAROLAY_ CASTILLON DE LA CRUZ,

MARYORITH CRISTE

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Reguiar | Bueno |Muybueno | Excelents
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 79
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 79
légica.
Responde a las necesidades internas y 79
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 79
ACTUALIDAD estrategias de mejora
Comprende los aspecto lidad 79
ORGANIZACION | 2mPrence 10s & T B et
Tiene coherendia entre indicadores y las 79
SUFICIENCIA pmy
INTENCIONALIDAD | Estima las estrategias que responda al 79
propdsito de la investigacion
Considera que los items utiizados en este 79
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 79
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
in |Considera que los items miden lo que 79
METODOLOGIA pretende medir.
i 79
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: La cultura organizacional
MEDIANAMENTE
s SUFICIENTE i INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
o1 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
1 v
12 v
13 v
14 v




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJIO

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 79 %

Ate, 25 de febrero del 2022 C v SN /

Firma de experto informante
DNI N° 06614765



ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr. JAVIER EELIX NAVARRO TAPIA
1.2. Cargo e Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento: CASTILLON DE LA CRUZ, KAROLAY_CASTILLON DE LA CRUZ,

MARYORITH

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 75
Esta expresado de manera coherente y 75
OBJETIVIDAD 6gica.
Responde a las necesidades internas y 75
PERTINENCIA externas de la investigadon
Esta adecuado para valorar aspectos y 75
ACTUALIDAD estrategias de mejora
Comprende los aspectos en calidad y 75
ORGANIZACION | J2mrer
Tiene coherendia entre indicadores y las 75
SUFICIENCIA dimensh
INTENCIONALIDAD] EStm2 las estrategias que responda al 75
propdsito de la investigacion
Considera que los items utiizados en este 75
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del prese 75
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
o Considera que los items miden lo que 75
METODOLOGIA pretende medir.
75
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: La rotacién de personal
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v




UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJIO

‘ ucv

13 v
14 v
15 v
16 v
17 v
18 v

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 75 %

Ate, 25 de febrero del 2022

e
Firma de experto informante
DNI N° 08814139



ucv

UNIVERSIDAD
CésAnr VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. JAVIER EELIX NAVARRO TAPIA

1.2. Cargo e Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESARVALLEJIO
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento mativo de la evaluacion: Cuestionario

15. Autor del instrumento: CASTILLON DE LA CRUZ, KAROLAY _ CASTILLON DE LA CRUZ,

MARYORITH CRISTE

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |[21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 79
OBRJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 79
logica.
Responde a las necesidades internas y 79
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 79
ACTUALIDAD estrategias de mejora
Comprende los aspectos en calidad 79
ORGANIZACION | ;omPrer y
Tiene coherendia entre indicadores y las 79
SUFICIENCIA erricnes
INTENCIONALIDAD| Estima las estrategias que responda al 79
propésito de la investigacion
Considera que los items wtilizados en este 79
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 79
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
Considera que los items miden lo que 79
METODOLOGIA pretende medir.
79
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: La cultura organizacional
MEDIANAMENTE
o SUFICIENTE repsaserth INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
o1 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
1 v
12 v
13 v
14 v




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ll. OPINION DE APLICACION:

é¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 79 %

Ate, 25 de febrero del 2022

Firma de experto informante
DNLNS-0814139 . ...



ucv

UNIVERSIDAD
CEéESAR VALLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apeliidos y nombres del informante: Mg. ALFREDO ALONSO L OPEZ
1.2. Cargo e Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

L.5. Autor del instrumento: CASTILLON DE LA CRUZ, KAROLAY CASTILLON DE LA CRUZ,

MARYORITH CRISTEL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno |Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 61
Esta expresado de manera coherente y 61
OBJETIVIDAD iégica.
Responde a las necesidades internas y 61
PERTINENCIA externas de la investigadon
Esta adecuado para valorar aspectos y 61
ACTUALIDAD estrategias de mejora
S Comprende los aspectos en calidad y 61
ORGANIZACION et whrig
Tiene coherencia entre indicadores y las 61
SUFICIENCIA dbalcne:
INTENCIONALIDAD)| Estima las estrategias que responda al 61
propdsito de la investigacion
Considera que los items utiizadcs en este 61
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 61
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
Considera que los items miden lo que 61
METODOLOGIA pretende medir.
61
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: La rotacion de personal
MEDIANAMENTE
i SUFICIENTE o INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
o v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 4




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13 v
14 v
15 v
16 v
17 v
18 v
. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 61%

Ate, 25 de febrero del 2022




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: Mg. ALFREDO ALONSOQ LOPEZ.

1.2. Cargoe Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESARVALLEJQ

1.3. Especiall

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

idad del experto: INVESTIGACION

L.5. Autor del instrumento: CASTILLON DE LA CRUZ, KAROLAY CASTILLON DE LA CRUZ,

MARYORITH CRISTE

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno |Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 60
ORJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 60
logica.
Responde a las necesidades internas y 60
PERTINENCIA externas de la investigadon
Esta adecuado para valorar aspectos y 60
ACTUALIDAD estrategias de mejora
Comprende los aspectos en calidad y 60
ORGANIZACION daridad.
Tiene coherendia entre indicadores y las 60
SUFICIENCIA dimensiones.
Estima las estrategias que responda al 60
INTENCIONALIDAD o do lah P
Considera que los items tilizados en este 60
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 60
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
Considera que los items miden lo que 60
METODOLOGIA pretende medir.
. 60
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: La cultura organizacional
MEDIANAMENTE
ey SUFICIENTE ST INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
o v
02 4
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
1 v
12 v
13 v
14 v




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Il. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 60 %

Ate, 25 de febrero del 2022




Anexo 06. Carta de consentimiento

"Afio del Fortalecimiento de Ia Soberania Nacional”
23 de Enero de 2022
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Universsdad Citar Vallejo — Campus Ale

identificado (3) con ONI &

ol carpo de Directora de l»
dae a conccer que las

A través del presente. yo Jackelin Ded Rosaro Junco Quijandria
43761768 representante de & LE.P Abeabam uncoln Cellege con
Institucion [ducativa Privads, me dripo a su regrerentada @ fin de

Sigurenles personis!
2] Castillon, Oe La Cruz, Karolay
b) Castman De La Cruz, Maryorth Cristel

Estan sutangadas para:
> 1a realizacion de 13 pecyecio

flecoger y emplear datas de nuestra orpanizacon a fectode

y posterior tests titulaca “La Rotacide del Personsl y 1a Cultwa Organizacional de los

Colaboradores de la LEP. Abeaham Lincoln College, Chincha Alta 2022°

Si E Ne D

mbee de nwestia organitecsda dentro del referido trabajo

2)

bl Emplear « No
o @ No D

Lo que e manifestames para los fines pertinentes, & solicitud de fos interesados.

iBue
i nos Estudiantes, Excelontes Porsonas?

CALLE PEDRO MORENO N*
N m-mmuu/m.osuzucz
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Anexo 08. Matriz de datos
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