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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Se pone a vuestra consideracion el presente trabajo de investigacion titulado:
Cultura organizacional y gestidon del talento humano en la Institucion Educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017. Con lo cual
cumplimos con lo exigido por las normas y reglamentos de la Universidad y la
Asamblea Nacional de Rectores para optar el grado de Magister en administracion

de la educacion, etc.

La presente investigacion constituye una contribucion al mejoramiento de la
cultura organizacional relacionada con las creencias, actitudes y comportamientos
diarios de la organizacion educativa, los mismo que segun evidencia teodrica y
metodoldgica se relacionan con la gestidon del capital humano; panorama que va a
permitir brindar conclusiones y sugerencias con el fin de demostrar la fuerza y grado

de relacion entre ambas variables de estudio.

El contenido de la investigacidén se ha estructurado en siete capitulos teniendo
en cuenta el esquema de investigacion sugerido por la universidad. En el capitulo
I, se ha considerado la introduccién de la investigacion. En el capitulo Il, se registro
el método. En el capitulo lll, se considera los resultados a partir del analisis
estadistico tanto descriptivos como inferenciales. En el capitulo IV se considera la
discusioén a partir de los resultados obtenidos. En el capitulo V se considera las
conclusiones, en el capitulo VI las recomendaciones y, por ultimo, en el capitulo VII

se consideran las referencias bibliograficas y los apéndices de investigacion.

Sefiores miembros del jurado, espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.

Autor.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano en la
institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima —
2017.

La metodologia de estudio en cuanto al disefio de investigacion es de
alcance correlacional, de tipo basica, de enfoque cuantitativo y corte transversal.
La muestra de estudio estuvo conformada por 42 docentes de la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos determinados de
manera censal. Para la validacion de los instrumentos se recurrio a la técnica de
opinion de expertos y para la confiabilidad de los mismos se realizdé un analisis
estadistico con el coeficiente Alfa de Cronbach, indicando que ambos instrumentos
son altamente confiables y listos para su aplicacion. El instrumento utilizado fue un

cuestionario de escala ordinal, para cada una de las variables de estudio.

Para el proceso de los datos inferenciales se aplicé el estadistico de
Spearman, concluyendo que: Existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en la institucién educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un valor de

significancia <0,05 y un coeficiente de correlacion de 0,987 que es positivo y alto.

Palabras Clave: Cultura organizacional, talento humano, cambio e innovacion.
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Abstract

The present research had as general objective to determine the relationship that
exists between the organizational culture and the human talent management in the
educational institution Angélica Recharte Corrales of the district of Chorrillos, Lima
- 2017.

The study methodology in terms of research design is of correlational scope,
of basic type, of quantitative approach and cross section. The study sample
consisted of 42 teachers of the educational institution Angélica Recharte Corrales
of the district of Chorrillos determined in census form. For the validation of the
instruments, the expert opinion technique was used and for the reliability of the
instruments, a statistical analysis was performed with the Cronbach Alpha
coefficient, indicating that both instruments are highly reliable and ready for
application. The instrument used was a questionnaire of ordinal scale, for each of
the study variables and for the process of inferential data was applied the Spearman
statistic, concluding that: There is a significant relationship between organizational
culture and human talent management in the Angélica Recharte Corrales
educational institution in the district of Chorrillos, Lima - 2017, with a value of

significance <0.05 and a correlation coefficient of 0.987, which is positive and high.

Keywords: Organizational culture, human talent, change and innovation.
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1.1 Realidad problematica

La cultura organizacional y la gestion del talento humano son elementos decisivos
en el éxito de las organizaciones de alto impacto, y en gran medida refiere a como
los colaboradores estan descifrando dia a dia su trabajo en una atmosfera de
cambio gradual y apoyo al desarrollo del crecimiento profesional en un trabajo
flexible con un sentido de mision y propésito en el trabajo. El informe de University
Press (2016) sefiald “toda organizacion debe desarrollar estrategias de talento,
liderazgo, cambio y estructuras con un impacto en el desempefio de sus
colaboradores” (p.2). Al igual que en las empresas estos cambios implican grandes
beneficios para una institucion formativa como es el colegio; de este modo los
recursos humanos, los docentes se convierten en socios estratégicos capaces de
potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacién radicalmente en
beneficio de la cultura e innovaciéon. Por lo tanto, se creara una cultura fuerte de
aprendizaje de manera individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento total de la

organizacion.

Al respecto, el capitulo Ill de la Ley General de Educacién en su articulo N°

13 inciso “d” y “e” sefald el logro de la idoneidad:

Los factores que interactuan para el logro de dicha calidad son:
d) Formacién inicial y permanente que garantiza idoneidad de los
docentes y autoridades educativas.

e) Carrera publica docente que incentive el desarrollo profesional y el

buen desempefio. (p.6).

En vista de ello, los maestros deben ejercer competentemente sus
habilidades y capacidades profesionales en un ambiente 6ptimo de formacién
continua y crecimiento meritocratico, por ello la cultura de la institucién conformaria
un factor de éxito muy importante relacionado al desarrollo de la idoneidad
profesional y positiva del maestro. En resumen, esto simbolizaria con exactitud

utilizar el patrimonio humano en aquello que tienen como mas sofisticado e
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importante su capital intelectual. Asi pues, la inversion del futuro deberia ser el
capital humano o intelectual relacionado a una cultura de éxito que garantice la

formacion docente y la calidad educativa en el pais.

Cabe precisar, segun Guerrero (2012) que "algunos gerentes presentan
complicaciones para reconocer y caracterizar las dimensiones de la gestion del
talento humano, en especial en las competencias cognitivas y las propias del
trabajo” (p.19). En este sentido. asimismo, los gerentes también muestran

dificultades para describir las funciones o reconocer los valores de su organizacion.

En ese sentido, Chiavenato (2007) sefnal6 que:

El recurso humano constituye la ventaja competitiva de las
organizaciones. De hecho, es la clave del éxito de una organizacion
basada en el desarrollo de un conjunto de competencias que la
distinguen de las demas. El impulso de estas competencias, si bien es
un proceso complejo, y requiere de un esfuerzo dinamico vy
emprendedor, proporciona una base a largo plazo para realizar las
innovaciones y cambios dirigidos a los servicios y al logro de la misién

de la organizacion (p34).

Segun el autor la cultura organizacional es el valor fundamental relacionado
con la gestién del talento humano generando un impacto en la moral, la motivacion,
la satisfaccién y la productividad en los empleados o docentes de una organizacion.
Por lo tanto, la institucién educativa seria el lugar donde los docentes pueden
desarrollar y mejorar sus habilidades personales, pedagdgicas y didacticas
fortaleciendo sus valores, competencias, actitudes y desempefio, pero sobre todo
impulsando la calidad de su labor y ejerciendo la profesion como una herramienta

de transmisién de conocimientos, cultura y superacion.



16

Sin embargo, se ha observado en la institucion educativa Angélica Recharte
Corrales ubicada en el distrito de Chorrillos, algunos problemas en lo que refiere a
la estructura organizacional, su sistema de creencias, el trabajo en equipo y sus
resultados, asimismo se evidencia la falta de claridad en los objetivos institucionales
y colectivos, centrandose en una rutina pasiva y complice de una falta de interés
caracterizada solo por cumplir su trabajo y nada mas, también se muestra una
carencia de actitud al cambio, afectando consecuentemente la prestacion del
servicio, su participacion y su involucramiento en la institucion educativa; por
consiguiente este panorama no fomenta el crecimiento y desarrollo de la institucion
educativa donde laboran. Por ello se ha planteado la siguiente pregunta de
investigacién: ¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la gestion del
talento humano en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 20177

1.2 Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes internacionales.

Borsic (2016) presentd la investigacion titulada: La gestion del talento humano y la
inteligencia emocional en el desempefio laboral del cuerpo docentes de
instituciones de educacion superior, en la Universidad de las Fuerzas Armadas,
Ecuador. La investigacion establecidé como variables independientes la gestion del
talento humano e inteligencia emocional con la variable dependiente desempeno
laboral. La poblacion objetivo fueron 620 docentes que, mediante un muestreo
probabilistico, se redujo a una muestra de 338 educadores de instituciones de
educacion superior. El estudio fue mixto y correlacional. Las técnicas e
instrumentos empleados fueron: el Cuestionario de Inteligencia Emocional Rasgo —
TEI para la medicion de la inteligencia emocional, la entrevista semi — estructurada
para la evaluacion de la gestion del talento humano y una tabla de resultado que
fue emitida por la misma institucion para medir el desempeno laboral. Finalmente,
se comprobd la relacion significativa entre la variable de gestion del talento humano
con el desempefio laboral y la inteligencia emocional; asimismo, se evidencio

correlacion positiva entre las dimensiones de la inteligencia emocional de felicidad,
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bienestar y poca impulsividad con el desempefo docente. Ademas, también se
encontro relacion entre la variable dependiente con los niveles en la educacion, asi

como diferencias con la inteligencia emocional segun el estrato socioeconémico.

Gonzalez (2015) presentd la tesis de maestria titulada: Cultura
organizacional y satisfaccion laboral de docentes en Educacion Media General, en
la Universidad Rafael Urdaneta, Venezuela. Con el propdsito de determinar la
relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en una poblacion de
10 directivos y 210 docentes que laboraban en tres instituciones educativas del
municipio Mara, de los cuales de trabajé con los 10 directivos y una muestra de 68
docentes. El estudio fue no experimental, descriptivo-correlacional de corte
transversal. Para efectos de la investigacion, se aplico un cuestionario versionado
para la recogida de informacion de ambas variables principales. Los resultados
demostraron la comprobacion de la hipétesis general dada la alta correlacién entre
las variables de estudio. Asimismo, a un nivel descriptivo, se evidencié que la
poblacion evaluada siempre logra reconocer los indicadores y describir las
condiciones necesarias para la implementacion de una cultura organizacional, asi
como reconocer los medios para el logro y definir los factores que acrecientan la
satisfaccion laboral. Sin embargo, los docentes demostraron destacar mas en la
identificacion del clima organizacional, describir la autonomia, caracterizar el estilo
de liderazgo c y naturaleza de las tareas, asi como reconocer que los puestos

laborales estén amenos en comparacion con los directivos.

Quero (2014) realizé la tesis de maestria titulada: Liderazgo y cultura
organizacional en Educacion Basica Primaria, en la Universidad Rafael Urdaneta,
Venezuela. Con el propésito de determinar la relacién entre las variables liderazgo
y cultura organizacional en una poblacién de 9 directores y 65 docentes de tres
instituciones educativas del Municipio Escolar de Maracaibo |, es decir, la muestra
constituyo la totalidad de la poblacion ya que se empled un censo poblacional. La
investigacion fue no experimental, de alcance descriptivo-correlacional y de corte
transversal. Los instrumentos empleados para la evaluacién fue un cuestionario
versionado tanto para docentes como directores, que fue sometido a una validacién

por juicio de expertos y un analisis de fiabilidad. Los resultados demostraron la
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existencia de una relacion significativa y negativa entre las variables de interés que
denotan una interdependencia inversamente proporcional entre ellas. En cuanto al
analisis descriptivo, se evidencio que la poblacion objetivo logré reconocer siempre
los tipos y estilos de liderazgo, asimismo, se demostrd que siempre logran describir

la conducta organizacional y casi siempre el perfil organizacional.

Gallegos (2012) presento la tesis titulada: Estudio de la influencia que tiene
la cultura organizacional en el desemperio laboral del personal docente de cuatro
escuelas del Valle de los Chillos del Distrito Metropolitano Quito, en la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador, Ecuador. La investigacién se realiz6 en Quito
para determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral
de la poblacion docente distribuida en cuatro establecimientos educativos del
Distrito Metropolitano de Quito. Asimismo, debido a la cantidad poblacional, se
realizé6 una féormula que determiné un tamafio muestral de 54 docentes y 19
autoridades del centro educativo. El enfoque del estudio fue mixto y de alcance
correlacional. Por otro lado, la recoleccion de datos se dio por medio de entrevistas
a la poblacién objetivo y la aplicacion de una encuesta estructurada a los mismos.
Los resultados demostraron que la cultura organizacional no determina el
desempeno del personal evaluado, ademas, se evidencié también que la afectacion
de la motivacion dada la remuneraciéon econémica tampoco determina su labor.
Finalmente, se concluye que si bien es cierto la cultura organizacional no determina
el desempeno, esta primera depende en cierta medida de aspectos como la

comunicacion, la cooperacion entre el personal y el liderazgo.

Guerrero (2012) realizo la tesis de maestria titulada: Gestion del talento
humano y cultura organizacional en Educacion Basica Primaria, en la Universidad
Rafael Urdaneta, Venezuela. La investigacion se realiz6 en una muestra de 11
directivos y 85 docentes trabajadores de cuatro instituciones distintas de educacion
basica primaria del municipio escolar San Francisco N°2 del Estado Zulia. En
cuanto a la metodologia empleada, se siguid un disefio no experimental, de alcance
descriptivo-correlacional y de corte transversal. Para la recoleccion de datos, se
emplearon técnicas como la observacion no participante directa y la encuesta;

asimismo, también se utilizé un cuestionario elaborado para los propdsitos del
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estudio siendo debidamente sometido a analisis de confiabilidad y validez. Los
resultados evidenciaron las complicaciones de parte de los gerentes al intentar
reconocer y caracterizar las dimensiones de la gestion del talento humano, en
especial en las competencias cognitivas y las propias del trabajo; asimismo, en
relacion con la cultura organizacional, los gerentes también denotan dificultades
para describir las funciones o reconocer los valores de su organizacion. Finalmente,
en cuanto a la correlacion de las variables, se demostr6 cierto grado de
interdependencia entre ambas variables principales, lo que significa que dichos
gerentes evaluados emplean medianamente la gestidon del talento humano para

promover la cultura organizacional.

1.2.2 Antecedentes nacionales.

Lacherre (2017) realizé una tesis de maestria titulada: Cultura organizacional en
docentes del Zegel-lpae Piura 2016, en la Universidad de Piura. Con el objetivo de
determinar el nivel de cultura organizacional percibido por el personal docente del
Zegen-lpae; para ello, evalu6 a la totalidad de la poblacion docente que laboraba
en dicha institucién, siendo esta de 43 docentes. En relacién con la metodologia, el
estudio siguié un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental, un nivel de
profundidad descriptivo y de corte transaccional. La medicion de la variable se dio
mediante el Cuestionario para evaluar la Cultura Organizacional, el cual fue
sometido a una validacion por juicio de expertos y a un analisis de fiabilidad de Alfa
de Cronbach. Los resultados demostraron la predominancia porcentual de los
niveles altos de la cultura organizacional en los docentes evaluados, de igual forma,
se hallaron puntuaciones altas en las dimensiones de implicacion, consistencia,
adaptabilidad y misién, aunque en un analisis mas profundo, se evidencio que los
indicadores de las tres ultimas dimensiones oscilaban entre lo regular y alto, pese
a figurar a modo general como alto; razén por la que se recomendd promover la
divulgacion de la mision institucional a fin de mantener e incrementar a futuro la

cultura organizacional de la institucion.

Soto (2016) presentd una tesis de maestria titulada: Gestion del talento
humano y el clima laboral en las instituciones educativas Politécnico Regional del

Centro y Mariscal Castilla del distrito el Tambo — Huancayo, 2014, en la Universidad
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Nacional Mayor de San Marcos. Con el propésito de determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el clima laboral en una muestra de 79 docentes que
laboraban en dos centros educativos de Huancayo, seleccionados a través de un
muestreo no probabilistico intencional dado el tamafio de la poblacidén de estudio.
El tipo de investigacion fue basica o tedrica, de disefio no experimental, con un nivel
de profundidad descriptivo-correlacional. Los instrumentos empleados para la
medicion de las variables fueron dos encuestas elaboradas por el investigador para
los fines propios del estudio, los cuales pasaron por un proceso de validacion de
juicio de expertos y de confiabilidad calculado por el Alfa de Cronbach. Las
principales conclusiones sefialaron que se aceptaron las hipdtesis alternas en la
relacién con las variables de estudio, es decir, se comprobd la relacion entre la
gestion del talento humano y el clima laboral con sus respectivas dimensiones, que
fue significativo y de asociacion positiva y fuerte. Finalmente, se ofrecieron
sugerencias a la institucion, el cuerpo docente y padres de familia su participacion

y compromiso para el logro de las metas institucionales.

Huanca (2016) realizé una tesis de maestria titulada: Gestion del talento
humano y el uso efectivo del tiempo en la jornada laboral de los docentes de la
Facultad de Educacion de la Universidad Peruana Los Andes, 2014, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Con el objetivo de determinar el grado
de relacion entre la gestion del talento humano y el uso efectivo del tiempo en la
jornada laboral en una muestra de 90 docentes, entre hombres y mujeres,
trabajadores de la Facultad de Educacién de la Universidad Peruana Los Andes.
La metodologia bajo la que se rigid la investigacién fue de enfoque cuantitativo,
disefio no experimental y de corte transaccional. Asimismo, la medicion de la
gestion del talento humano se dio a través de un instrumento elaborado en funcion
del modelo de Chiavenato. Los resultados corroboraron la correlacion entre la
gestion del talento humano y el uso efectivo del tiempo en la jornada laboral del

personal docente con un valor de correlacion de 0,86 y una significancia de 0,003.

Segovia (2014) presentd una tesis de maestria titulada: La cultura
organizacional y su relacion con la gestion institucional en las instituciones

educativas publicas de Canto Rey — San Juan de Lurigancho, en la Universidad
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Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle. Con el objetivo de determinar el
grado de relacion entra la cultura organizacional y la gestién institucional en una
muestra de 81 docentes de tres centros educativos de Canto Rey en San Juan de
Lurigancho, seleccionados a través de un muestreo probabilistico aleatorio simple.
La investigacion empleé métodos empiricos de medicién directa e hipotético-
deductiva, asimismo, el tipo de investigacién fue basico, enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental, de nivel descriptivo-correlacional y de corte transversal.
Respecto a la recoleccion de informacion, se utilizd un cuestionario dirigido a los
docentes para evaluar la cultura organizacional en las instituciones educativas
publicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014 y un segundo
cuestionario para evaluar la variable gestion institucional, ambos instrumentos
creados por la investigadora para efectos de la medicion de las variables de estudio.
Los resultados demostraron la correlacion significativa entre las variables de
interés, asi como en las dimensiones de la cultura organizacional (compromiso con
la vision, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, calidad de vida laboral,

normas Yy valores) con la gestion institucional en la poblacion objetivo.

Morocho (2012) realizé una tesis de maestria titulada: Cultura organizacional
y autopercepcion del desemperio docente en las instituciones educativas del nivel
primario Red N°7 Callao, en la Universidad San Ignacio de Loyola. Con el propdsito
de determinar la relacion entre la cultura organizacional y autopercepcion del
desempeno docente en las instituciones educativas del nivel primario Red N°7
Callao, cuya muestra estuvo conformada por la totalidad de los 184 docentes
trabajadores de 9 instituciones educativas distintas. El disefio de la investigacion
fue no experimental, de alcance descriptivo-correlacional y corte transversal. Para
efectos de la investigacion, se emplearon dos instrumentos: el Inventario de cultura
organizacional y el Cuestionario de desempefio docente, siendo el primero
adaptado a la realidad peruana por la investigadora y el segundo construido para
los propositos del estudio. Se concluyé que si existe relacién entre la cultura
organizacion y la autopercepcion del desempeno docente, asi como entre las
dimensiones del primero con la autopercepcion del desempefno de la poblacién
objetivo de las distintas instituciones. Finalmente, se recomendaron estudios

posteriores que abarquen una mayor cantidad poblacional y se sugirio la fabricacion
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de programas formativos para los trabajadores evaluados con el propdsito de

subsanar las discrepancias encontradas entre las diversas entidades.

Roca (2012) realiz6 una tesis de maestria titulada: Relacion entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de
Educacion de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga. Ayacucho,
periodo 2009-ii, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Con el objetivo
de indagar en la relacion entre la comunicacion interna y la cultura organizacional
en una muestra de 100 docentes y 240 estudiantes de la Facultad de Ciencias de
la Educacién de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, todos
ellos seleccionados por medio de un muestreo aleatorio simple. La investigacion
fue no experimental, de corte transversal y descriptiva-correlacional. Los
instrumentos empleados fueron la Escala de cultura organizacional y la Escala de
comunicacion interna, las cuales fueron sometidas al analisis del Alfa de Cronbach
y la validacion por juicio de expertos. Los principales resultados sefialaron que la
mayoria de los evaluados percibieron la comunicacion interna de la institucion como
ineficaz y su cultura organizacional como desfavorable. Asimismo, se corroboré la
correlacion entre las variables principales, tanto a nivel general como en sus
dimensiones de la comunicacion interna con la cultura organizacional con

coeficientes superiores a 0,70.

1.3 Teorias relacionadas

1.3.1 Bases epistemoldgicas de la cultura organizacional.

La cultura organizacional es una piedra angular en el crecimiento y desarrollo de
toda organizacion competitiva, ademas forma parte de una estrategia de mejora
continua de las organizaciones que aprenden, sobre todo por el hecho que gestiona
los recursos humanos en una direccion de cambio y enfocado a la consolidacion
de procesos que implican comprender la complejidad de capitalizar el talento
humano para el desarrollo de ventajas competitivas en un entorno altamente
cambiante. Por tanto, la importancia de una estrategia de accién en los procesos

de gestidon del recurso humano son necesarios para alcanzar l0s objetivos o
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metas de cualquier organizacion; en tal sentido una organizacion que
aprende es aquella que articula los componentes ontologicos,
epistemologicos, axiologicos y praxiologicos de la gestion humanista, con el

propdsito de clarificar los rasgos que la forman y caracterizan.

Para Bedard (citado por Arandia y Portales 2015, p.125) sefialaron una
combinacion de dimensiones que sustentan los comportamientos de las
personas en el ejercicio cotidiano de la experimentacion humana al interior
de una organizacion. El rombo de Bédard presenta varias bondades en su
concepcion, los cuales tratan sobre principios, valores y practicas que sustentan las
acciones al interior de la organizacion; fundamentada en principios administrativos
de caracter pluridisciplinario y multidisciplinario en las cuatro areas de la filosofia
como son la ontologia, axiologia, epistemologia y praxeoldgica. Al respecto
sefnalaron:

La praxeologia: considera a las actividades humanas materiales y
sociales que tienen como interés transformar la naturaleza, la sociedad
y al ser humano en si mismo. La praxeologia engloban todos los
aspectos de la actividad humana comprendiendo las conductas
humanas y las actividades de creacion, produccién y fabricacién; las
actitudes, el saber hacer y las habilidades; las practicas, los métodos,
los procedimientos; las herramientas, los materiales, las técnicas vy la
tecnologia; las palabras y los escritos; las obras, los productos y los
resultados.

La epistemologia trata de los conocimientos tedricos que validan la
actividad concreta, sometiéndola a un examen sistematico y metddico
en forma constante. La epistemologia evalua la solidez de los
fundamentos intelectuales y conceptuales sobre los cuales se apoyan

las practicas, en esta dimension la actitud humana consiste en buscar la
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verdad, al tratar de evitar el error y dar sustento a las acciones o practicas
que se presentan en la dimension praxeologica.

La ontologia es el componente mas profundo del rombo filosdfico. La
ontologia es el campo del conocimiento que trata sobre las hipotesis
fundamentales relacionadas con lo real y el conjunto de los seres, los
principios y las teorias de la realidad. En ella se encuentran los marcos
de referencia correspondientes a corrientes filosoficas o cientificas
dominantes en un cierto espacio-tiempo, como pueden ser: empirismo,
positivismo, utilitarismo, existencialismo, pragmatismo, etc. A menudo
esta implicita detras de las posiciones intelectuales tedricas adoptadas
por las diversas disciplinas que subyacen a nuestras actividades.

La dimension axiologia senala los valores y normas de conducta, lo
que conforma la interpretacion, los principios de una persona o grupo

social (p.126).

De acuerdo con los sefalado, la cultura organizacional, comprende un
conjunto de valores, costumbres, actitudes y habitos de una organizacion, dirigidos
a la concretizacién de los objetivos organizacionales, lo que implica un mayor
desarrollo asumido en la conviccion y sentido de propoésito y compromiso de los
recursos humanos en la institucion educativa donde se llevara a cabo la

investigacion.

Variable 1: Cultura organizacional.
Segun Robbins (2009) define cultura organizacional como “un sistema organizado
de significados y valoraciones compartidos por los miembros de una entidad u
organizacion, distinguiendo una serie de caracteristicas que se aprecian y se

estiman para el logro de los resultados de una organizacién” (p.552).
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Asimismo, Zapata y Rodriguez (2013) definen cultura organizacional “como
las interacciones del personal hacia su entorno, de manera particular ligado a la

transformacion que determinan el horizonte cultural” (p.23).

Por otro lado, Rodriguez, Plazas y Paramo (2014) definen cultura
organizacional como “el entorno personal donde se establecen caracteristicas
personales de caracter funcional en la eficacia de la empresa dirigida al logro de
resultados coherentes y sistematicos de la organizacion y su capacidad de

respuesta al mercado” (p.9).

Ritter (2014) define cultura organizacional como “la concepciéon homogénea
de la realidad, en un grupo de normas, valores, creencias, necesidades y practicas

de una organizacion realizada por los miembros de una organizacion (p.41).

La cultura organizacional: factor clave de éxito en las organizaciones.
La cultura organizacional requiere de habilidades mentales muy notables para
crearla, organizarla y comunicarla a partir de diversas perspectivas de intervencion,
definidas con el propdsito de abordar los problemas en un entorno diferente,
cambiante e impredecible; por lo tanto, la cultura constituye un factor clave para
ayudar a las organizaciones a mejorar su rendimiento y desempeio, y
consecuentemente alcanzar su alto, medio o regular desempefio en la eficiencia de
las relaciones humanas y en las estructuras medulares de la organizacion. En vista
de ello, analizar la cultura de una organizacién permite reconocer sus fines, su
importancia y el grado de participacion e involucramiento de sus trabajadores en

beneficio de la organizacion.

Segun Fuentes (2012) sefalo:
La cultura esta constituida por la fusion de la cultura formal, basandose

en los valores, creencias y comportamientos de sus integrantes, como
una realidad; que a su vez esta regida por factores externos como el

entorno, consumidores, provisores, sociedades en general, poblaciones
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y factores internos como son los valores propios de cada persona, las

creencias, los tabues, las reglas y mitos (p.35).

De acuerdo a lo citado, se afirma que la cultura y la organizacién van de la
mano en forma simultanea y sistematica permitiendo dar sentido a las metas que
se buscan ayudando a encontrar sentido a los objetivos trazados por la
organizacion asumiendo los riesgos necesarios para lograrlos, asimismo ayuda a
mejorar las relaciones que se logren a partir de la creacién de una cultura interna
que a su vez sea internalizado por sus miembros y externalizado en sus
comportamientos en un mundo valorativo y trascendental, ejerciendo un patron de
conductas, creencias y valores compartidos por todos sus miembros, alcanzando
asi el desarrollo de organizaciones exitosas que gestionen en si mismas su

desarrollo y progreso para alcanzar las metas como equipo.

Cabe precisar que una organizacion, es definida por la cultura que practica
y por su capital intelectual, de este modo el capital intelectual, es un factor de gran
impacto en la moral, la motivacion, complacencia y productividad de la
organizacion. Es importante fortalecer la cultura organizacional para el buen
funcionamiento de una organizacion, caracterizada por la aplicacion de normas,
practicas y creencias de acuerdo con el tipo de actividad que especifican las
acciones segun el desenvolvimiento intelectual que enmarcan las comprensiones,
la complejidad de las relaciones y la credibilidad que surge de las visiones futuristas
de las caracteristicas personales que surgen de un ambiente de cambio y de
provecho para la organizacion que eleven a estados de excelencia al recurso

humano en beneficio de la organizacion.

Cultura organizacional: una cultura del conocimiento.
Minsal y Pérez (2013) sefalaron que cultura del conocimiento refiere al intercambio
dinamico e interactivo de valores, costumbres y habitos que regulan a los
empleados de una organizacion, conformando de esta forma el nucleo de la

organizacion encaminado el conocimiento de sus propias caracteristicas vy
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capacidades al desarrollo de una cultura organizacional fuerte y unida, sustentada
en sus politicas, filosofia y en su sistema de valores, al respecto sefalaron:

La cultura es un elemento que se relaciona con las opiniones, habitos,
habilidades, labores, conocimientos y rendimientos del personal de una
organizacion. Las organizaciones desarrollan una cultura propia, son un
reflejo de la sociedad con sus propios sistemas de valores, filosofia,
politica, religion, etcétera. Es un subsistema que expresa las condiciones
internas de la variable determinadas en creencias y compromisos para

alcanzar los objetivos de la organizacién. (p.2).

Culturas organizacionales éticas.
Rodriguez (2014) sefalo:
Una cultura organizacional ética corresponde a Un sistema de

estructuras que reune comportamientos morales en las relaciones,
valores, e identidad de los individuos, que responden a las preguntas:
¢ Cual es la razon de ser? ;Qué es bueno que es malo en la toma de
decisiones de una organizacion? ; Como deben tratar las organizaciones

a sus grupos de interés? (p.124).

En vista de ello, las instituciones educativas deben poseer una cultura
organizacional ética que comparta los valores de la sociedad y ademas comunique
los valores de otras culturas relacionadas con el buen funcionamiento y su alto nivel
de desarrollo, en este sentido se deben promover los valores e intervenciones
relacionadas con la ética y la moral; por ello se considera que la cultura representa
a todos los patrones colectivos de pensamiento y de comportamientos ejercidos por
los trabajadores de manera estable y duradera en el tiempo, transmitidos en
situaciones contextuales y comportamentales, expresadas en formas vivenciales
direccionadas a la conformacion de ideas, rituales y procesos, como parte de un

complejo sistema socio estructural unido a la armonia de las relaciones humanas,
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las estrategias y el cumplimiento de objetivos organizacionales. En tal sentido, la
cultura organizacional desde este enfoque se ocupa de temas concernientes a los
valores, normas, reglas y creencias que en suma se relacionan con la gestion del
conocimiento mediada por las interpretaciones personales, pedagogicas y sociales
las cuales son construcciones intersujetivas provenientes de la decodificacion
continua de los hechos en las interacciones por parte de cada uno de sus miembros
apreciadas en sus diferentes formas y valorada segun la filosofia de cada

organizacion.

Dimensiones de la variable.
De acuerdo con la postura tedrica de la investigacion, el estudio hace referencia a
la gestion publica que desarrolla la institucion educativa en estudio; por tanto, se
afirma que los servicios ofrecidos por la entidad publica deben posibilitar una alta
gestion al interior de la organizacién; que exprese la incorporacion de valores,
creencias y conductas compartidas por los maestros en aras de un alto rendimiento
y desarrollo de su formacién profesional. A su vez, cabe sefalar que la innovacion
y la adaptacion del riesgo propone ir mas alla de lo establecido, es decir define un
comportamiento que ayuda a prever las necesidades de los estudiantes y de la
sociedad en general. En vista de ello, los resultados deben estar orientados al logro
de las expectativas sociales y econdmicas del pais; en ese sentido la cultura
organizacional debe estar dirigida al fomento del conocimiento y al desarrollo del
capital intelectual para una competitividad mas eficaz de la institucién educativa.
Finalmente, cabe indicar que toda organizacién requiere articular en equipo para el
logro de los objetivos institucionales, brindandole asi la estabilidad y crecimiento al

interior de la organizacion.

Dimension 1: Innovacién y adaptacion del riesgo.
Segun Robbins (2009) considera que “la dimension innovacién y adaptacion del
riesgo conforma de manera especifica un cambio que introduce elementos nuevos
que estimulan a los empleados para que logren los cambios y corran los riesgos

necesarios para alcanzar las metas como equipo” (p.551).
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Dimension 2: Orientacién al resultado.
Segun Robbins (2009) define la dimension orientacion al resultado como “la
capacidad para dirigir con sentido de urgencia los desempefios, tomando en cuenta
las decisiones importantes que generan un alto compromiso al logro de los
resultados y expectativas haciéndose énfasis en los indicadores de cumplimiento

en los planes trazados por la organizacion” (p.551).

Dimension 3: Orientacion a los equipos.
Segun Robbins (2009) define la dimension orientacién a los equipos “como el
trabajo exitoso y préspero en determinadas condiciones de eficiencia y trabajo

colaborativo ejercido por los empleados con un mismo fin” (p.551).

Dimensién 4: Estabilidad.
Segun Robbins (2009) define la dimension estabilidad “como toda aquella situacion
en toda organizacion que se desarrolla para mantener el crecimiento de la

organizacion con toda estabilidad dirigida al logro de un mismo fin” (p.551).

Variable 2: Gestion del talento humano.
Segun Chiavenato (2009) lo define como:

Un proceso de interaccion estratégica y visionaria del talento humano en
su forma de participacion y contribucion al desarrollo de la organizacién,
destacando el alto potencial del recurso humano subrayando sus
conocimientos, habilidades y capacidades estratégicas para una toma
de decisiones que fortalezcan la organizacion de manera estructural,

organizativa y eficaz situada en un contexto futurista de la organizacion.

(p.5).

El recurso humano es mucho mas que un instrumento y debe considerarse
como un medio para hacer realidad aquella frase de que el “recurso humano es el
mas valioso capital de una empresa”, el cual posee capacidades y particularidades

que le dan vida, predisposicion y accion a toda una organizacion. Por ello, resulta
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importante entender que el talento humano es el recurso mas importante para el
correcto funcionamiento de cualquier organizacién o institucion educativa. Por
consiguiente, si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su maximo

esfuerzo, entonces la organizacion marchara, de lo contrario se detendra.

Segun Prieto (2013) menciond:

La gestion del talento humano debe responder a dinamicas de caracter
interno y externo procedentes de enfoques politicos, econdmicos y
sociales, inherentes a los diferentes tipos de necesidades humanas,
modelos académicos y a la globalizacién relacionada con los desarrollos
tecnologicos, parametros culturales y profesionales de las escuelas

académicas. (p.15).

De acuerdo con lo senalado, la institucion educativa debe llevar a cabo un
cambio radical al interior de la escuela con las personas que laboran y que estan a
cargo de la educacion caracterizando su perfil como trabajador confiable,
imaginativo, innovador, que trabaje en equipo y con un alto nivel de compromiso y
realizacidén, que viva las innovaciones y los cambios organizacionales como una
oportunidad que exige un replanteamiento constante en el pensamiento y acciones

de sus trabajadores y por ende en las propias organizaciones.

Es fundamental concebir que las organizaciones cambian potencialmente
debido a los cambios econdmicos, sociales, tecnoldgicos, politicos, culturales y
demograficos, etc. Por ello es importante incentivar la cultura participativa en las
organizaciones para cultivar las cualidades humanas, técnicas y profesionales de

los docentes.

Al respecto, Alvarez (2013) sefial6 que:

La cultura participativa en las escuelas se caracteriza por la participaciéon
libre de los docentes en los diferentes procesos de toma de decisiones,

didlogo, sugerencias, conformidades y conmemoraciones en la eleccién
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de tareas y métodos para ejecutarlas en grupo y en equipo, fortaleciendo
una cultura demdcrata e impulsora de una buena comunicacion e
interaccion continua entre otros. En vista de ello, la inversion en el capital
humano justifica que un empleado feliz trabaje mejor y produzca mucho

mas que un empleado insatisfecho y amargado. (p.11).

Segun este punto, se reconoce la necesidad de profundizar en los procesos
y estrategias a través de los recursos humanos y de la gestién de los mismos
influenciando ciertamente en mejores practicas y oportunidades de gestion,
respetando las personalidades, las aptitudes, conocimientos y habilidades de cada
de cada docente, por ello, la importancia de valorarlas sustentara la promocion del
talento humano en las organizaciones a través de un campo dinamico de fuerzas
que mas adelante constituira la ventaja competitiva de toda institucion educativa u

organizacién en mencion.

El talento humano como creacion de valor en la institucién educativa.
Segun Moreno y Godoy (2012) sefialé que el talento humano constituye un valor
intangible y de alto potencial en las organizaciones:

El talento humano es un capital intangible que otorga valor a las
organizaciones, crea un sistema social donde el trabajador es sin
duda la unidad mas significativa en la realidad. En este sentido se
presentan distintos recursos y talentos que interactuan entre si, cuyos
argumentos exponen un modelo que representa el talento humano o
intangible y sus elementos que en definitiva representan la

particularidad de cualquier institucion publica o privada. (p.57).

Existe gran preocupacién por la creacion de valor para las escuelas
inteligentes y dinamicas, por ello se debe fortalecer el patrimonio humano

proveyendo un aumento en la riqueza intelectual de las organizaciones y un
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constante mejoramiento de la imagen institucional relacionado con diversos
recursos y competencias que responda a las exigencias de las mismas y a los
deseos de superacion de los empleados que cubran las exigencias de los mismos

y de la propia organizacién.

Dimensiones de la variable.
De acuerdo con la postura tedrica de la investigacion, la administracion intelectual
y potencial del recurso humano es fundamental para el desarrollo colectivo de la
institucion educativa. Por ello, los docentes deben participar de las estrategias de
progreso y desarrollo institucional, y con ese fin se deben reorganizar las acciones
y procesos con el objetivo de alcanzar los objetivos del servicio educativo ofrecido.
En tal razon, los docentes deben buscar la excelencia y la calidad de la prestacion

del servicio

Dimension 1: participacion de la estrategia.
Segun Chiavenato (2009) considera que “la participacion de la estrategia promueve
el progreso y desarrollo organizacional en los procesos planificacion, participacion,
y gerencia de las fuerzas laborales a través de un pensamiento sistematico y

analitico para lograr los cambios y metas de la organizacion” (p.27).

Dimensién 2: administracion del cambio.
Segun Chiavenato (2009) define la dimensiéon administracion del servicio como “la
capacidad para dirigir, administrar, acompafiar y reorganizar las acciones y

procesos con el proposito de cumplir con los planes disefiados por la organizacion”
(p.27).

Dimension 3: prestacion del servicio.
Segun Chiavenato (2009) define la dimension prestacion del servicio como “el
desempeno brindado a través de la experiencia, la capacitacion y formacion del
recurso humano con fines prestatarios determinadas por condiciones de eficiencia

y eficacia para el aumento de la satisfaccion del cliente” (p.27).
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Dimensioén 4: Involucramiento.
Segun Chiavenato (2009) la dimension involucramiento se define “como aquellos
comportamientos, acciones y desempefios de los empleados que facilitan el
equilibrio entre la calidad de trabajo y el equilibrio personal en temas de interés y

progreso para tomar decisiones y acciones correctivas dentro de una organizacion”
(p.27).

1.4 Formulacion del problema

Problema general.
¢ Qué relacién existe entre la cultura organizacional y la gestién del talento humano
en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos,
Lima — 20177

Problemas especificos.

Problema especifico 1.
¢ Como es la cultura organizacional en la Institucién Educativa Angélica Recharte

Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 20177

Problema especifico 2.
¢ Como es la gestion del talento humano en la Institucién Educativa Angélica

Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 20177

Problema especifico 3.
¢ Qué relacién existe entre la cultura organizacional y la participacién de la
estrategia en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 20177
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Problema especifico 4.
¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la administracion del cambio
en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos,
Lima — 20177

Problema especifico 5.
¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la prestacion del servicio en
la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima
- 20177

Problema especifico 6.
¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el involucramiento en la
Institucién Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima —
20177

1.5 Justificacion

Justificacion practica.
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el grado de asociacion
entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano en la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, con ese propésito
se manifiesta la importancia de establecer una mejora en la cultura organizacional
de la institucion educativa que incida de manera positiva en los docentes, por ello
cabe senalar que el estudio pone de manifiesto analizar los hechos que constituyen
la situacion problematica con la posibilidad de llegar a conclusiones Iégicas para la
resolucion del problema planteado y proponer estrategias que permitan desarrollar
una mejora significativa en el contexto laboral y educativo de los recursos humanos.
En vista de ello, el estudio también es relevante y pertinente porque propone
alternativas de solucion, para el problema de investigacion trazado, considerando la
posible asociacion entre la cultura organizacional a través de las creencias, habitos,

valores, actitudes, tradiciones con la gestién del talento humano que consiste en
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identificar y valorar a los docentes y directivos que destacan con un alto potencial

personal y profesional dentro del ambito laboral e institucional.

Justificacion social.
El estudio tiene una relevancia a nivel social debido a la vision holistica que se
pretende generar en el campo de la educacién, a través de los diferentes
compendios que conforman las variables de estudio. En este sentido, la apreciacion
de tipo social fomentara la organizacion de medidas correctivas en el fin de
proponer una mejora en el desarrollo de la cultura organizacional y una correcta
gestion del talento humano en docentes y directivos de dicha instituciéon de
estudios. De esta manera, la investigacion impulsara una mejora en la calidad
educativa y sobre todo en la formacién profesional y personal de los docentes de la

dicha institucién educativa Angélica Recharte Corrales.

Justificacion tedrica.
El presente estudio tiene como justificacion teoria transmitir un conocimiento sobre
las teorias y principios cientificos que respaldan a las variables en estudio, asimismo
se busca puntualizar el nivel de la cultura organizacional y la gestion del talento
humano, en los docentes realizando vinculaciones de ambas variables segun la
revision teorica previa como parte de los antecedentes, donde pueden observarse
principios y enfoques cientificos a través del disefio metodoldgico y la demostracion
tedrica de las variables. En ese sentido, el estudio brindara un aporte al conocimiento
teniendo en cuenta las teorias existentes, ademas de su trascendencia como parte
de una novedad cientifica que se ofreceran con los resultados del presente estudio.
Asimismo, la investigacion al corresponder a un enfoque cuantitativo nos dara una
apreciacion general con los resultados obtenidos, a fin de establecer un conocimiento
valido para la ciencia que seran de conocimiento publico y sobre todo para la
comunidad cientifica, permitiendo alcanzar alternativas de solucién al problema

planteado y consecuentemente su aporte al campo del conocimiento cientifico.

Justificacion metodoldgica.
Desde una perspectiva metodoldgica la investigacion aporta en cuanto a su tipo y

disefo de investigacion, técnicas de recoleccion e instrumentos para la recopilaciéon
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de datos verificables, asimismo constituye un modelo para futuras investigaciones
que aborden las variables de naturaleza cualitativa como cultura organizacional y
gestion del talento humano con el fin de medirlas y establecer la posible relacion
entre las variables principales y secundarias, estableciendo el grado y fuerza de

relacion y consecuentemente la comprobacién de las hipotesis planteadas.

1.6 Hipotesis

Hipoétesis general.
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestidén del talento
humano en la Instituciéon Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 2017

Hipoétesis especificas.

Hipotesis especifica 1.
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la participacion de la
estrategia en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 2017

Hipotesis especifica 2.
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la administracion del
cambio en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 2017

Hipotesis especifica 3.
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la prestacion del
servicio en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 2017
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Hipotesis especifica 4.
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el involucramiento en
la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima
- 2017

1.7 Objetivos

Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la gestion del
talento humano en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 2017

Objetivos especificos.

Objetivo especifico 1.
Determinar como es la cultura organizacional en la Institucion Educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Objetivo especifico 2.
Determinar cdmo es la gestion del talento humano en la Institucion Educativa

Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Objetivo especifico 3.
Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y la participacion
de la estrategia en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 2017

Objetivo especifico 4.
Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la administracion
del cambio en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 2017
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Objetivo especifico 3.
Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la prestacion del
servicio en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 2017

Objetivo especifico 4.
Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y el involucramiento
en la Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos,
Lima — 2017



Il. Método
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2.1 Diseio de investigacion

La investigacion comprende un diseiio no experimental, dado que las variables de

estudio no fueron manipuladas por el investigador.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialaron “los disefios de tipo no
experimental se trazan sin la manipulacién o intervencion deliberada de las
variables, en este disefio sblo se observan los fendmenos en su ambiente natural

para posteriormente analizar su posible vinculacién” (p. 151).

El grafico del disefio correlacional es el siguiente:
X

M r

y
Figura 1: Esquema de tipo de diseio (Tomado de Sanchez y Reyes 2002).

Dénde:

M: Muestra de estudio

x: Cultura organizacional

y: Gestién del talento humano

r: Correlaciéon

Ademas, la investigacion asume un disefio transaccional.

Hernandez, et al. (2014) manifestaron que “el analisis de corte transversal
recoge los datos una vez en un momento fijo, también llamado transaccional’
(p.176).

El método de investigacion utilizado es el método hipotético deductivo. Al
respecto Valderrama (2015) indico “la esencia del método es el medio que sigue el
investigador para hacer de su actividad una practica cientifica, el método crea
conjeturas para explicar dicho fenémeno, a través de deducciones formuladas en

hipotesis, en los enunciados deducidos” (p. 186).
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Tipo de estudio.
Valderrama (2015) manifesté “la investigacion de tipo basica provee conocimientos
corroborados cientificamente y no genera obligatoriamente resultados de utilidad
practica” (p. 164).

Este tipo de estudio atafie a estudios no experimentales, debido a que
desarrolla teoria y conocimientos cientificos profundizando en conocimientos que

ya existen en la realidad.

Por otro lado, Hernandez, et al. (2014) senalaron “los estudios de alcance
correlacional comprueban la relacion o asociacion entre variables estableciendo las

vinculaciones pertinentes entre si” (p.93).

De esta forma la investigacién busca conocer el grado de relacion entre las

variables de estudio a través del analisis de los hechos y fendmenos de la realidad.

Por otro lado, el estudio desarrollé un enfoque cuantitativo. Hernandez, et al.
(2014) senalo:

El enfoque es secuencial y probatorio. El orden es riguroso, parte de una
idea de investigacion se formaliza la pregunta, se delimitan los objetivos
y se desarrolla una perspectiva tedrica por cada variable de estudio. Se
establecen hipdtesis y se traza un plan para probarlas (disefio); ademas
se miden las variables utilizando meétodos estadisticos, para luego

establecer conclusiones y razonamientos logicos. (p. 5).

Por tanto, la medicién y analisis de las variables tomaron como base las
mediciones numeéricas en cada una ellas. Asimismo, se presentaron los resultados
en tablas de frecuencia porcentuales e inferenciales, orientadas a comprobar el
comportamiento y grado de relacién de las variables en estudio. EI método de
investigacién utilizado es el método hipotético deductivo porque parte de las

hipotesis planteadas hacia posibles deducciones o generalizaciones. Es decir, se
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obtienen deducciones sobre la base de las interacciones obtenidas de las muestras

generalizando las ocurrencias a nivel de la poblacion.

2.2 Variables y operacionalizacion de variables

2.2.1 Variable cultura organizacional.

Segun Robbins (2009) define cultura organizacional como “un sistema organizado
de significados y valoraciones compartidos por los miembros de una entidad u
organizacion, distinguiendo una serie de caracteristicas que se aprecian y se

estiman para el logro de los resultados de una organizacion” (p.552).

2.2.2 Variable gestion del talento humano.
Segun Chiavenato (2009) lo define como:

Un proceso de interaccion estratégica y visionaria del talento humano en
su forma de participacion y contribucién al desarrollo de la organizacion,
destacando el alto potencial del recurso humano subrayando sus
conocimientos, habilidades y capacidades estratégicas para una toma
de decisiones que fortalezcan la organizacion de manera estructural,

organizativa y eficaz situada en un contexto futurista de la organizacion.

(p.5).

2.2.3 Operacionalizacién de la variable.
Segun Soto (2015) respecto a la operacionalizacién sefaldé “es un conjunto de

procedimientos y actividades que permiten medir la variable de estudio” (p.34).

Por lo tanto, ambas variables de estudio fueron operacionalizadas en

dimensiones, indicadores, items, escala y, niveles y rangos.
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Tabla 1
Cuadro de operacionalizacion de la variable cultura organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
rangos
Innovacion y 1. Innovacién 1-7 1=Nunca Por
adaptacion del 2. Competitividad 2=Casi nunca dimensiones
riesgo 3. Oportunidades 3=A veces Alto
4. Dialogo 4=Casi (27-35)
5. Crecimiento siempre Medio
institucional 5=Siempre (17-26)
6. Institucion Bajo
innovadora (7-16)
7. Iniciativa de gestion
Orientacion al 8. Desempeiio 8-14 1=Nunca Alto
resultado . 2=Casi nunca (27-35)
9. Cohesioén _ :
10.Planes y estrategias 3=A veces Medio
" ye 9 4=Casi (17-26)
.Compromiso . )
12.Desempeiio siempre Bajo
13.Sociedad 5=Siempre (7-16)
14.Tarea formativa Alto
Orientacion a los 15.Equipos de alto 15-21 1=Nunca (27-35)
equipos - 2=Casi nunca :
rendimiento _ Medio
3=A veces (17-26)
16.Trabajo en equipo 4=Casi Baio
17.Necesidades especificas siempre (7-116)
18.Confianza 5=Siempre
19.Valores
20.Potencial Alto
21.Estrategias y objetivos (27-35)
Estabilidad 22. Crecimiento sostenible 22-28 1=Nunca Medio
N 2=Casi nunca
23. Capacitacién _ (17-26)
) e 3=A veces ;
24.Materiales didacticos y 4=Casi Bajo
=Casi
novedosos siemore (7-16)
25. Desarrollo pedagoégico 5=Sigm re
26. Actualizacion P
27. Pensamiento critico
28. Crecimiento formativo
1=Nunca Alto
De la variable cultura organizacional 1-28 2=Casi nunca (102-140)
3=A veces
4=Casi Medio
siempre (65-101)
5=Siempre
Bajo
(28-64)

Fuente: Teoria de Robbins (2009)
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Tabla 2
Operacionalizacién de la variable gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
rangos
Participacion de 1.Estrategias Del 1-7 1=Nunca Por
la estrategia 2.Solucion 2=Casi nunca dimensiones
3.Participacion 3=A veces
4.Toma de decisiones 4=Casi Alto
5.Soluciones creativas siempre (27-35)
6.ldeas 5=Siempre Medio
7.Experiencias (17-26)
educativas Bajo
Administracion 1.Facilita Del 8-14 1=Nunca (7-16)
del cambio 2. Herramientas 2=Casi nunca
pedagdgicas 3=A veces
3.Trabajo escolar 4=Casi Alto
4. Trabajo en equipo siempre (27-35)
5. Reingenieria 5=Siempre Medio
6. Actitud (17-26)
7. Compromiso Bajo
Prestacion del 1. Temas transversales Del 15-21  1=Nunca (7-16)
servicio 2. Conocimientos y 2=Casi nunca
objetivos 3=A veces
3.Compromiso en el cargo 4=Casi Alto
4. Acontecimientos siempre (27-35)
escolares 5=Siempre Medio
5.Institucionalidad (17-26)
6. Planes de accion vy Bajo
politicas educativas (7-16)
7.Convicciones
Involucramiento 1. Ambiente positivo Del 22-28 1=Nunca
2. Investigacion 2=Casi nunca Alto
3.Comunicacién asertiva 3=A veces (27-35)
4.Reglamentos y 4=Casi Medio
procedimientos siempre (17-26)
5. Desempefios 5=Siempre Bajo
6. Programas educativos (7-16)
7.Propuestas innovadoras
De la variable Gestion del talento humano 1-28 1=Nunca Alto
2=Casi nunca (102-140)
3=A veces Medio
4=Casi (65-101)
siempre Bajo
5=Siempre (28-64)

Fuente: teoria de Chiavenato (2009)
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2.3 Poblaciéon y muestra

2.3.1 Poblacion.
Hernandez, et al. (2014) sehalaron que “la poblacion es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones en comun” (p.174).

La poblacién de estudio estuvo constituida por 42 docentes de la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, conformada por 12
docentes del nivel primaria y 30 docentes del nivel secundaria, como se describe a

continuacion:

Tabla 3
Detalles de la poblacion de estudio

Docentes de la institucion educativa Angélica Recharte Poblacion
Nivel primaria 42
Total 42

Fuente: Némina de docentes

El criterio utilizado para establecer la muestra de estudio se baso6 en el
tamano de la poblacion y puesto que es pequefa y accesible, se determiné trabajar

con toda la poblacién. Por tanto, el estudio es censal.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas.

La investigacion utilizé la técnica de la observacion para representar y correlacionar
ambas variables de estudio, ademas el estudio utilizo la técnica de la encuesta que
es un medio para seleccionar los datos con la finalidad de conocer las opiniones,
ideas o caracteristicas sobre los sucesos, hechos o personas determinadas a

investigar.
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2.4.2 Instrumentos.
Segun Hernandez, et al. (2014) “los cuestionarios hacen referencia a un conjunto
de interrogaciones sistematizadas en categorias, con opciones de respuestas

delimitadas o cerradas para medir las variables en estudio” (p.217).

Para medir ambas variables de estudio y conocer su comportamiento se utilizd
como instrumentos de recoleccion de datos a dos cuestionarios de escala ordinal.
El cuestionario de cultura organizacional fue elaborado en base a la teoria de
Robinss (2009). Y para la evaluacion de la variable gestiéon del talento humano se
tomd en cuenta la teoria de Chiavenato (2009). Ambos cuestionarios presentan
una escala tipo Likert con cinco opciones de respuesta: nunca= 1, casi nunca= 2, a
veces= 3; casi siempre= 4; siempre= 5. Los reactivos se presentaron de manera
alternada en relacidon con las 4 dimensiones consideradas para cada variable en
estudio, estableciéndose tres niveles de medicién para valorar o evaluar a los

docentes en la institucion educativa Angélica Recharte.

Tabla 4
Descripcion del instrumento de la variable cultura organizacional
Ficha Técnica de la variable cultura organizacional

Nombre Del Instrumento Cuestionario de cultura organizacional.

Autor César Augusto Medinas Cadenas.

Afo 2017.

Tipo de instrumento Cuestionario.

Objetivo Determinar la cultura organizacional de la institucion

educativa Angélica Recharte
Poblacion Docentes de la |.E Angélica Recharte

Numero de item
Aplicacién
Tiempo de administracion

Normas de aplicacion

Escala

28 directa.
Individual.
20 minutos.

El docente marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

De Likert.

(1) Nunca.

(2) Casi nunca.

(3) A veces.

(4) Casi siempre.

(5) Siempre.

Fuente: elaboracién propia
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Descripcion del instrumento de la variable gestion del talento humano

Ficha Técnica de la variable gestién del talento humano

Nombre Del Instrumento
Autor

ARo

Tipo de instrumento
Objetivo

Poblacion

Numero de item
Aplicacion

Tiempo de administracion
Normas de aplicacién

Escala

Cuestionario de gestion del talento humano
César Augusto Medinas Cadenas.

2017.

Cuestionario.

Determinar la gestion del talento humano de la
institucion educativa Angélica Recharte
Docentes de la I.E Angélica Recharte

28 directa.

Individual.

20 minutos.

El docente marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

De Likert.

(1) Nunca.

(2) Casi nunca.

(3) A veces.

(4) Casi siempre.

(5) Siempre.

Fuente: elaboracién propia

2.4.3 Validacién y confiabilidad del instrumento.

Para la validez del instrumento se llevo a cabo la validez de contenido bajo el criterio

de juicio de expertos, rigiendose bajo parametros de revision de items en cuanto a

relevancia, pertinencia y claridad; concluyendo que el instrumento es aplicable.

Tabla 6

Cuadro de distribucion de expertos

Opinidn

Dr. Bravo Huaynate Guido Junior

Mo. Garay Girardi César
Mo. Luzmila Aburto Garro

Aplicable
Aplicable
Aplicable

Fuente: propia

Para la confiabilidad se utilizdé la prueba estadistica Alfa de Cronbach,

considerando un valor minimo del 70%, que fue aplicado a un grupo de 20

docentes. La prueba dio los siguientes resultados:
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Cuadro descriptivo de confiabilidad cultura organizacional
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Dimensiones N° de elementos Alfa de Cronbach
Innovaciones y adaptacion del riesgo 7 0,863
Orientacion al resultado 7 0,923
Orientacion a los equipos 7 0,782
Estabilidad 7 0,782
Cultura organizacional 28 0,950

Fuente: base de datos Spss para confiabilidad

Tabla 8

Cuadro descriptivo de confiabilidad gestion del talento humano

Dimensiones N° de elementos Alfa de Cronbach
Participacion de la estrategia 7 0,782
Administraciéon del cambio 7 0,804
Prestacion del servicio 7 0,799
Involucramiento 7 0,931
Gestion del talento humano 28 0,947

Fuente: base de datos Spss para confiabilidad

Segun el analisis de confiabilidad se puede afirmar que ambos instrumentos

son altamente confiables.

2.5 Meétodo de analisis de datos

El analisis cuantitativo de los datos se realiz6 a través del programa estadistico

SPSS 22.0 y para ello se realiz6 la estadistica descriptiva para medir los niveles de

ambas variables en estudio en frecuencias y porcentajes, asimismo se utilizé el

estadistico de Spearman, para comprobar las asociaciones o correlacion

formuladas en las hipdtesis a través del coeficiente de correlaciéon y el nivel de

significancia.
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2.6 Aspectos éticos

La investigacion se basa en la credibilidad, autenticidad y honestidad cientifica, el
estudio en su contenido tedrico, metodoldgico y practico ha respetado los derechos
intelectuales de sus autores. Los resultados y conclusiones obtenidos son veraces,
auténticos y confiables, recogidos de la realidad en su contexto natural. Finalmente,
cabe recalcar que las ideas, y las palabras de otras personas se han realizado
haciendo la debida mencion del autor, y cumpliendo con el consentimiento
informado de todos los implicados y con las normas éticas y morales del pais de

jurisdiccion.



lll. Resultados
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3.1 Descripcion de resultados

3.1.1 Descripcién de la Variable 1: Cultura organizacional.

La variable cultura organizacional se define como un sistema organizado de
significados y valoraciones compartidos por los docentes de la institucion educativa
distinguiendo una serie de caracteristicas que se aprecian y se estiman para el

logro de los resultados esperados por la comunidad educativa.

Para el analisis descriptivo e inferencial se analizaron estadisticamente
cada una de las dimensiones de la variable cultura organizacional con la variable
gestion del talento humano, efectuando un analisis bivariado y asi alcanzar los
hallazgos esperados. Las dimensiones consideradas en la primera variable son:

Dimension 1: Innovacion y adaptacion del riesgo.

En esta dimensidén los maestros introducen elementos nuevos que estimulan a sus
colegas para que logren los cambios y corran los riesgos necesarios para alcanzar
las metas como equipo.

Dimensioén 2: Orientacion al resultado.
Se define la dimension orientacion al resultado como la capacidad para dirigir con
sentido de urgencia los desempefios, tomando en cuenta las decisiones
importantes que generan un alto compromiso al logro de los resultados y
expectativas haciéndose énfasis en los indicadores de cumplimiento en los planes
trazados por la organizacion.

Dimensién 3: Orientacion a los equipos.
La dimension orientacidon a los equipos refiere el trabajo exitoso y préspero en
determinadas condiciones de eficiencia y trabajo colaborativo ejercido por los
empleados con un mismo fin.

Dimension 4: Estabilidad.
La dimension estabilidad indica toda aquella situacion en toda organizacion que se
desarrolla para mantener el crecimiento de la organizacién con toda estabilidad

dirigida al logro de un mismo fin.
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Tabla 9

Niveles de la variable 1: cultura organizacional
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 4 9,5%
Medio 25 59,5%
Bajo 13 31%
Total 42 100%

CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 2. Niveles de la variable 1: cultura organizacional

De acuerdo con la tabla 7 y la figura 2, el 59,5% de los docentes percibieron

la cultura organizacional en un nivel medio, un 31% sefalaron un nivel bajo, y

un 9,5 % lo consideraron en un nivel alto.
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Dimensién 1: Innovacién y cultura de riesgo

Tabla 10

Descripcion de niveles de la dimension 1: innovacion y cultura de riesgo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 2 4,8%
Medio 25 59,5%
Bajo 15 35,7%
Total 42 100%

Innovacion y cultura de riesgo

G0

507

=
=1
1

bajo medio ato

Figura 3. Niveles de la dimension 1: innovacion y cultura de riesgo

De acuerdo con la tabla 8 y la figura 3, el 59,5% de los docentes percibieron
la innovacion y cultura de riesgo en la organizacion en un nivel medio, un

35,7% sefalaron un nivel bajo, y un 4,8% lo consideraron en un nivel alto.
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Dimension 2: Orientacion al resultado.

Tabla 11

Descripcion de niveles de la dimension 2: orientacion al resultado

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 4 9,5%
Medio 23 54,8%
Bajo 15 35,7%
Total 42 100%

Orientacion al resultado
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Figura 4. Niveles de la dimensién 2: Orientacion al resultado

De acuerdo con la tabla 9 y la figura 4, el 54,8% de los docentes percibieron
la orientacion al resultado en la organizacion en un nivel medio, un 35,7%

sefialaron un nivel bajo, y un 9,5% lo consideraron en un nivel alto.
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Dimensién 3: Orientacion a los equipos
Tabla 12

Descripcion de niveles de la dimension 3: orientacion a los equipos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 2 4,8%
Medio 21 50%
Bajo 19 45,2%
Total 42 100%

Orientacion a los equipos

20

40

307
45 24%
20
10
4 TE%
0 T
hajo medio alto

Figura 5. Niveles de la dimension 3: orientacién a los equipos

De acuerdo con la tabla 10 y la figura 5, el 50% de los docentes percibieron la
orientacién a los equipos en la organizacién en un nivel medio, un 45,2%

sefalaron un nivel bajo, y un 4,8% lo consideraron en un nivel alto.



Dimension 4: Estabilidad

Tabla 13
Descripcion de los niveles de la dimension 4: estabilidad
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Nivel Frecuencia
Alto 8
Medio 21
Bajo 13
Total 42
Estabilidad

Porcentaje

Figura 6. Niveles de la dimension 4: estabilidad

De acuerdo con la tabla 11 y la figura 6, el 50% de los docentes percibieron la

cultura organizacional en un nivel medio, un 31% sefalaron un nivel bajo, y

un 19% lo consideraron en un nivel alto.
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3.1.2 Descripcion de la variable 2: Gestion del talento humano

La gestion del talento humano formula la participacion y contribucion al
desarrollo de la institucion educativa, destacando el alto potencial del recurso
humano acentuando sus habilidades, capacidades estratégicas y una toma de
decisiones que fortalezcan la organizacién de manera estructural, organizativa

y eficaz situada en un contexto futurista de la organizacion.

Tabla 14

Descripcion de los niveles de la variable 2: gestion del talento humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 4 9,5%
Medio 25 59,5%
Bajo 13 31%
Total 42 100%

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 7. Niveles de la variable 2: gestion del talento humano

De acuerdo con la tabla 12 y la figura 7, el 59,5 % de los docentes percibieron
la gestion del talento humano en un nivel medio, un 13% sefnalaron un nivel

bajo, y un 9,5% lo consideraron en un nivel alto.
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Dimensién 1: Participacion de la estrategia

Tabla 15

Descripcion de los niveles de la dimension 1: participacion de la estrategia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 2 4,8%
Medio 21 50%
Bajo 19 45,2%
Total 42 100%

Participaciéon de la estrategia
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)
[=]
1

10

bajo medio alto

Figura 8. Niveles de la dimensién 1: participacién de la estrategia

De acuerdo con la tabla 13 y la figura 8, el 50 % de los docentes percibieron
su participacion de la estrategia en un nivel medio, un 45,2% sefialaron un

nivel bajo, y un 4,8% lo consideraron en un nivel alto.
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Dimension 2: Administracion del cambio

Tabla 16

Descripcion de los niveles de la dimension 2: administracion del cambio

59

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 25 59,5%
Bajo 17 40,5%
Total 42 100%
Administracién del cambio
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Figura 9. Niveles de la dimension 2: administracién del cambio

De acuerdo con la tabla 14 y la figura 9, el 59,5 % de los docentes percibieron

su intervencion en la administracion del cambio en un nivel medio y un 40,5%

sefalaron un nivel bajo.




Dimension 3: Prestacion del servicio

Tabla 17

Descripcion de los niveles de la dimension 3: prestacion del servicio

60

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 2 4,8%
Medio 27 64,3%
Bajo 13 31%
Total 42 100%

Prestacion del servicio

Porcentaje

bajo

alto

Figura 10. Niveles de la dimension 3: prestacion del servicio

De acuerdo con la tabla 15 y la figura 10, el 64,3% de los docentes percibieron

la prestacién del servicio que desempefian en un nivel medio, un 31%

sefialaron un nivel bajo, y un 4,8% lo consideraron en un nivel alto.



Dimension 4: Involucramiento

Tabla 18

Descripcion de los niveles de la dimension 4: involucramiento
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 2

Medio 27

Bajo 13

Total 42

Involucramiento

60—
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Porcentaje
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Figura 11. Niveles de la dimension 4: involucramiento
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De acuerdo con la tabla 16 y la figura 11, el 64,3% de los docentes percibieron

su involucramiento en un nivel medio, un 31% sefalaron un nivel bajo, y un

4.8% lo consideraron en un nivel alto.
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3.2 Prueba de hipétesis

La prueba de la hipétesis general y especificas fueron realizadas por medio de una
prueba estadistica de correlacion, la cual fue llevada a cabo tomando en cuenta los

siguientes aspectos:

Variable 1: Cultura organizacional: Variable cualitativa ordinal
¢ Dimension 1: Innovacion y adaptacion del riesgo: Dimension cualitativa ordinal

e Dimensioén 2: Orientacion al resultado: Dimension cualitativa ordinal

Dimension 3: Orientacion a los equipos: Dimensién cualitativa ordinal

Dimension 4: Estabilidad: Dimension cualitativa ordinal

Variable 2: Gestion del talento humano: Variable cualitativa ordinal

Por lo tanto, se optd por aplicar la Prueba Estadistica No Paramétrica de Spearman,
la cual permiti6 comprobar la hipétesis general y las hipdtesis especificas
planteadas, aplicando un margen de error de 5%. Esta evaluacion se llevo a cabo

de la siguiente forma:

Evaluacion del valor de significancia.

Se determind la correlacién tomando en cuenta los siguientes criterios:

Tabla 19

Criterios para evaluacion del valor de significancia

Resultados Valores de significancia Conclusiones
Existe correlacion. Se puede
Valores de aceptacion Menores a 0.05 (p<0,05) continuar con la prueba de
hipétesis.
Mayores o iguales a No existe correlacién. Se rechaza

Valores de rechazo 0.05(>0,005) la hipotesis.
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Evaluacion del valor del coeficiente de correlacion.

Sirvioé para determinar la fuerza y tipo de correlacién, tomando en cuenta los

siguientes criterios:

Tabla 20
Criterios para evaluacion del coeficiente de correlaciéon
Valor Significado
[-1.00] Correlacion negativa perfecta
<-1.00 — -0.90] Correlacion negativa muy alta
<-0.90 — -0.70] Correlacion negativa alta
<-0.70 — -0.40] Correlacion negativa moderada
<-0.40 — -0.20] Correlacion negativa baja
<-0.20 — -0.00> Correlacion negativa muy baja
[0.00] Correlacion nula
<0.00 — 0.20> Correlacion positiva muy baja
[0.20 — 0.40> Correlacion positiva baja
[0.40 — 0.70> Correlacion positiva moderada
[0.70 — 0.90> Correlacion positiva alta
[0.90 — 1.00> Correlacion positiva muy alta
[1.00] Correlacion positiva perfecta

Correlaciones deseadas: positiva alta, muy alta o perfecta.

Prueba de la hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion

del talento humano en la institucién educativa Angélica Recharte Corrales del

distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del
talento humano en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del

distrito de Chorrillos, Lima — 2017
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Tabla 21
Correlacion entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano
Cultura Gestion del talento
organizacional humano
Coeficiente 1.000 ,987"
Cultura de
organizacional correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente ,987" 1.000
Gestion del de
talento humano  correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

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

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r= 0, 987 entre las variables cultura organizacional y gestion del
talento humano. Este grado de correlacién indica que la relacién entre las

variables es positiva y tiene un nivel de correlacion muy alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa. Se concluye que: existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano en
la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos,
Lima — 2017.

Prueba de la hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la
participacion de la estrategia en la institucion educativa Angélica Recharte

Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la participacion
de la estrategia en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del
distrito de Chorrillos, Lima — 2017
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Tabla 22
Correlacion entre la cultura organizacional y la participacion de la estrategia
Cultura Participacion de la
organizacional estrategia
Coeficiente 1.000 J717
Cultura de
organizacional correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente 717 1.000
Participacion de  de
la estrategia correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

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

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r= 0,771 entre las variables cultura organizacional y la
participacion de la estrategia. Este grado de correlacion indica que la relacion

entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa. Se concluye que: existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la participacion de la estrategia
en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 2017.

Prueba de la hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la
administracion del cambio en la institucion educativa Angélica Recharte

Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y Ila
administracion del cambio en la institucion educativa Angélica Recharte
Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017



66

Tabla 23
Correlacion entre la cultura organizacional y la administracion del cambio
Cultura Administracién del
organizacional cambio
Coeficiente 1.000 783"
Cultura de
organizacional correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente ,783" 1.000
Administracion de
del cambio correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

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

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r= 0,783 entre las variables cultura organizacional y la
administracion del cambio. Este grado de correlacion indica que la relacion

entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa. Se concluye que: existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la administracion del cambio en
la institucién educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos,
Lima — 2017.

Prueba de la hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la
prestacion del servicio en la institucidn educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la prestacion
del servicio en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 2017
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Tabla 24
Correlacion entre la cultura organizacional y la prestacion del servicio
Cultura
organizacional  Prestacion del servicio
Coeficiente 1.000 957"
Cultura de
organizacional correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente ,957" 1.000
Prestacién del de
servicio correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

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

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r= 0,957 entre las variables cultura organizacional y la prestacion
del servicio. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables

es positiva y tiene un nivel de correlacion alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa. Se concluye que: existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la prestacion del servicio en la
institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos,
Lima — 2017.

Prueba de la hipétesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
involucramiento en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del
distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
involucramiento en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del
distrito de Chorrillos, Lima — 2017
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Tabla 25
Correlacion entre la cultura organizacional y el involucramiento
Cultura
organizacional Involucramiento
Coeficiente 1.000 ,789”
Cultura de
organizacional correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente ,789” 1.000
Involucramiento  de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

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

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r= 0,789 entre las variables cultura organizacional y el
involucramiento. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las

variables es positiva y tiene un nivel de correlacion alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipdtesis alternativa. Se concluye que: existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y el involucramiento en la
institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos,
Lima — 2017.



IV. Discusion
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A través del desarrollo del presente trabajo de investigacién se ha
demostrado la relacién entre la cultura organizacional y la gestidon del talento
humano en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, segun se confirma en la prueba estadistica realizada. En la presente
investigacién se aplicd el estadistico de Spearman, por lo que se confirma la
relacion entre ambas variables en un grupo de 42 docentes. El estudio concluye
que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del
talento humano en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 2017, con un coeficiente de correlacion de 0,987. También se
ha demostrado que existe relacién estadisticamente significativa entre la cultura
organizacional y la participacion de la estrategia, la administracion del cambio, la

prestacion del servicio y el involucramiento con correlaciones altas y positivas.

Estos resultados evidencian que la cultura organizacional desde una vision
practica logra la eficiencia y efectividad del talento humano en su desempefio de
manera variada y compleja agregando valor y ventajas competitivas en la cohesion
de la toma de decisiones de los docentes, ayudandolos a encontrar soluciones con
posibilidades de cambio e innovacion en la prestacion del servicio conducente al
logro de resultados de alto impacto en la educacion; lo que implica una alta gestion
del recurso humano a favor de la institucion educativa en mencion. Respecto a la
hipotesis general se afirmé que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en la institucién educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017.

Estos resultados obtenidos se asemejan con los resultados de Guerrero, G.
(2012) concluyendo en su estudio que se evidencian complicaciones de parte de
los gerentes al intentar reconocer y caracterizar las dimensiones de la gestion del
talento humano, en especial en las competencias cognitivas y las propias del
trabajo; asimismo, en relacién con la cultura organizacional, los gerentes también
denotan dificultades para describir las funciones o reconocer los valores de su
organizacion. Del mismo modo se demostroé cierto grado de interdependencia entre
ambas variables principales, lo que significa que dichos gerentes evaluados

emplean medianamente la gestion del talento humano la promocién de la cultura



71

organizacional. Segun las coincidencias expuestas, los resultados del estudio
indican una relacion significativa entre ambas variables, por lo que se afirma que
esta relacion estaria caracterizada por algunos incentivos culturales del acervo de
la organizacion, dirigidas al cumplimiento de las tareas basadas en la creacion e
innovacioén profesional afladiéndole de esta forma el valor y motivacién con el fin de
optimizar la calidad educativa mediante el cambio constante y la creatividad que
funciona como elemento interno para una buena gestion del talento humano

orientada al crecimiento de los docentes y sus equipos.

La primera hipotesis especifica fue existe relacién significativa entre la
cultura organizacional y la participacion de la estrategia en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima —2017. Estos resultados
muestran similitud con los resultados de Gonzalez, Y. (2015) sefalando la alta
correlacion de las variables cultura organizacional y satisfaccién laboral. Asimismo,
se evidencio que la poblacién evaluada siempre logra reconocer los indicadores y
describir las condiciones necesarias para la implementacion de una cultura
organizacional, asi como reconocer los medios para el logro y definir los factores
que acrecientan la satisfaccion laboral. Segun estos resultados se afirma que los
docentes demostraron destacan mayormente su identificacion, su autonomia,

caracterizando su liderazgo en su satisfaccion laboral.

La segunda hipotesis especifica fue existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y la administracion del cambio en la instituciéon educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017. Los resultados
muestran similitudes con las conclusiones encontradas por Gallegos, T. (2012)
quien afirmé que la cultura organizacional no determina el desempefio del personal,
atendiendo a que la afectaciéon de la motivacion se debe a la remuneraciéon
econdmica recibida por su labor. También precis6 que la cultura organizacional
depende en cierta medida de aspectos como la comunicacion, la cooperacion entre
el personal y el liderazgo. En contraparte se afirma que la cultura organizacional si
es una variable que sirve para mejorar el desempeno y el logro de los objetivos de
la institucion educativa, no obstante se afirma que la base de este buen

funcionamiento se debe en gran medida a las creencias, intereses, valores y trabajo
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compartido de manera continua que efectuan los docentes para construir un vinculo
comportamental organizacional en practicas efectivamente minuciosas en las
escuelas haciendo énfasis en una reforma educativa generadora de cambios al

interior y exterior de la institucién educativa.

La tercera hipotesis especifica fue existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la prestacion del servicio en la institucidn educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017. En esta afirmacion, se
sefala que esta hipdtesis tiene relacion con lo expuesto por Chiavenato (2009)
quien senalo:

El ser humano por su naturaleza siente la necesidad de pertenecer a
un grupo social, de ser estimados por las personas que estan a su
alrededor, ademas de auto realizarse. Es una necesidad social de
busqueda continua a adaptarse a una variedad de situaciones para

atender sus necesidades y problemas. (p.45).

En este sentido, se afirma que ciertos comportamientos o actitudes en el
ambiente de trabajo del docente estimulan el talento humano del plantel,
influenciando las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral,
conllevando a un comportamiento organizacional de satisfaccién o no, en las
percepciones y respuestas entre los cuales se encuentran, la identificacion con la
organizacion, trabajo en equipo, comunicacion, motivacion, satisfaccion, toma de
decisiones, relaciones laterales, estructuracion de metas en resultados y de trabajo

en equipo asi como su desarrollo en el medio laboral.

En ese mismo orden de ideas, se sefiala que el docente sentira una buena
cultura organizacional comprometiendo su desempefo, sus capacidades, su
compromiso hacia la eficiencia en el logro de las metas y objetivos organizacionales
con el proposito de mejorar la calidad de los aprendizajes mediante el talento

humano.
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La cuarta hipotesis especifica fue existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y el involucramiento en la institucion educativa Angélica Recharte
Corrales del distrito de Chorrillos, Lima —2017. Segun lo considerado, la afirmacion
coincide con lo indicado por Lacherre, E. (2017) quien sefal6 que la predominancia
porcentual de los niveles altos de la cultura organizacional en los docentes
evaluados, se situan en las dimensiones de implicacion, consistencia, adaptabilidad
y mision, aunque en un analisis mas profundo, se evidencié que los indicadores de
las tres ultimas dimensiones oscilaban entre lo regular y alto, pese a figurar a modo
general como alto; razén por la que se recomendé promover la divulgacion de la
mision institucional a fin de mantener e incrementar a futuro la cultura
organizacional de la institucion. De acuerdo con lo sefalado, la cultura
organizacional se relaciona con los docentes en su participacidon y con el

compromiso para el logro de las metas institucionales.

Ademas, Morocho, A. (2012) concluyo que si existe relacién entre la cultura
organizacion y la autopercepcion del desempefo docente, asi como entre las
dimensiones del primero con la autopercepcion del desempefio de la poblacion
objetivo de las distintas instituciones. En tal sentido se afirma que una relacion entre
la cultura organizacional eleva las capacidades humanas y profesionales del
docente ayudandolo a superar multiples desafios de variadas maneras, no
obstante, es importante destacar que esta relacidén evidente en las variables y sus
dimensiones demandan una proyeccion social del docente en un nuevo contexto
cambiante y dinamico que sera el reto de hoy y del mafana en la escuela publica

del pais.



V. Conclusiones
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Luego del analisis estadistico inferencial se han logrado las siguientes

conclusiones:

Primera: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un

coeficiente de correlaciéon de 0,987.

Segunda: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la participacién de la estrategia en la institucién educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un

coeficiente de correlaciéon de 0,771.

Tercera: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la administracion del cambio en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un

coeficiente de correlacion de 0,783.

Cuarta: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la prestacion del servicio en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un

coeficiente de correlacion de 0,957.

Quinta: Se ha demostrado que existe relacidon significativa entre la cultura
organizacional y el involucramiento en la institucion educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un coeficiente

de correlacion de 0,789.



V. Recomendaciones
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Luego de exponer la asociacién entre las variables cultura organizacional y la
gestion del talento humano en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, se procedi6 a sugerir las siguientes recomendaciones tanto

a directivo y docentes, asi como a las autoridades educativas pertinentes.

Primera: Se recomienda a la institucion educativa promover talleres relacionados a
temas de competencias laborales y disefio organizacional para forjar un
crecimiento personal, técnico y social en los docentes, donde puedan
ponerse en practica potenciales soluciones y vias de desarrollo humano
efectivo y asi descartar aquellas acciones que turben negativamente el

cumplimiento a cabalidad de los objetivos establecidos por la institucion.

Segunda: Se recomienda a la entidad educativa fomentar la solidaridad y el trabajo
en equipo a través del fomento de una convivencia positiva y arménica
del personal, esto a través de capacitaciones, charlas y reuniones a
cargo de especialistas que permitan instruir hacia la comprensién del
verdadero sentido de trabajo en equipo y la creaciéon de un buen
ambiente laboral que favorezca la calidad educativa y el desarrollo

optimo de los docentes.

Tercera: Se recomiendo al director gestionar la creaciéon de programas de
desarrollo profesional destacando la enorme importancia de la cultura
organizacional para el éxito de la institucion educativa, gestionando de
este modo un virtuoso compromiso institucional entre los miembros
directivos, administrativos y docentes, en la aspiracién de establecer un
ambiente laboral digno y apto para propiciar trabajos productivos con
altos niveles de competitividad, generando asi una mejora en la calidad
educativa tanto para el estudiante como para el maestro para asi

alcanzar el éxito institucional tan anhelado por la comunidad educativa.

Cuarta: Se recomienda a los docentes realizar mas exploraciones relacionadas al
tema de estudio, concientizando que un ambiente laboral propicio y

positivo genera calidad educativa, compromiso, valores, identidad e
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innovacion como fuente principal del conocimiento y éxito institucional.
En ese sentido, el personal docente a través de la gestién del talento
humano lograra nuevas maneras de ejecutar actividades de modo
eficiente administrando correctamente el conocimiento mediante un
manejo inteligente de la capacidad humana para desarrollar una cultura

organizacional 6ptima en la institucion educativa evaluada.
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Apéndice 1: Matriz de consistencia
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Problemas

Objetivos

Hipoétesis

Metodologia

Problema general

¢, Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la gestion del talento
humano en la institucién educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 20177

Problemas especificos

Especifico 1:

¢, Coémo es la cultura organizacional en la
Institucion Educativa Angélica Recharte
Corrales del distrito de Chorrillos, Lima —
20177

Especifico 2:

¢, Coémo es la gestion del talento humano
en la Institucion Educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 20177

Especifico 3:

¢, Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la participacion de la
estrategia en la institucién educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 20177

Objetivo general

Determinar la relacién que existe la
cultura organizacional y la gestion del
talento humano en la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Objetivos especificos

Especifico 1:
Determinar cémo es la cultura
organizacional en la Institucion

Educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Especifico 2:

Determinar cémo es la gestion del
talento humano en Ila Institucion
Educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Especifico 3:

Determinar relacion que existe entre la
cultura organizacional y la participacion
de la estrategia en la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Hipétesis general

Existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y la gestion del
talento humano en la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Hipotesis especificas

Especifico 1:

Existe un nivel regular de la cultura
organizacional en la Institucion
Educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Especifico 2:

Existe un nivel regular de la gestion del
talento humano en Ila Institucion
Educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Especifico 3:

Existe relacién significativa entre la
cultura organizacional y la participacién
de la estrategia Recharte Corrales del
distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Variable 1: Cultura
organizacional
Variable 2: Gestion del talento

humano

Método: hipotético deductivo
Enfoque: cuantitativo

Tipo: basica

Nivel correlacional

Disefo: no experimental de corte
transversal

poblacién: 42 docentes de la |.E.
Angelica Richarte Corrales del
distrito de Chorrillos, Lima 2017.
Muestra: Estudio censal
Técnica: encuesta

Instrumento: cuestionario
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Especifico 4:

¢, Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la administracion del
cambio en la institucion educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 20177

Especifico 5:

¢, Qué relacién existe entre la cultura
organizacional y la prestacion del servicio
en la institucion educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de
Chorrillos, Lima — 20177

Especifico 6:

., Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y el involucramiento en la
institucion educativa Angélica Recharte
Corrales del distrito de Chorrillos, Lima —
20177?

Especifico 4:
Determinar relacion que existe entre la
cultura organizacional y la

administracion del cambio en la
institucion educativa Angélica Recharte
Corrales del distrito de Chorrillos, Lima
- 2017

Especifico 5:

Determinar relaciéon que existe entre la
cultura organizacional y la prestacion
del servicio en la institucién educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 2017

Especifico 6:
Determinar relaciéon que existe entre la
cultura organizacional y el

involucramiento en la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017

Especifico 4:

Existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y la administracion
del cambio en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 2017

Especifico 5:

Existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y la prestacién del
servicio en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 2017

Especifico 6:
Existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y el

involucramiento en la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales
del distrito de Chorrillos, Lima — 2017




Apéndice 2. Autorizaciéon de aplicacion de instrumento

UKIVERSIDAD CESAR VALLEIO

EI"" ESCUELA DE POSTGRADO

"Afio del buen servicio al ciudadano”
Lima, 07 de mayo de 2017.

Sefiora Directora de la Institucién Educativa Angélica Recharte Corrales del
distrito de Chorrilios, Lima - 2017.

Presente

Asunto: AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION.

Es muy grato dirigirme a Ud para expresarle mi saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que en mi condicién de estudiante de la Escuela de Post Grado de la
Universidad “César Vallejo” Los Olivos — Lima, en la maestria en Gestion Publica, vengo
desarrollando el Proyecto de investigacion titulado “Culfura Organizacional y Gestién
del talento humaneo, Lima - 2017”, el mismo que ha considerado como parte de su
poblacién y muestra, a los servidores de dicha institucion, que Ud. acertadamente dirige.

Cabe sefialar que dicho proyecto busca establecer diagnéstico sobre los niveles de
cultura organizacional y gestion del talento humano. Dentro de las actividades previstas
se tiene considerado aplicar el instrumento “Escala de Cultura organizacional y gestién
del talento humano” que es una encuesta que consta de 45 items con respuesta multiple
tipo Lickert, el mismo que permitira recoger la percepcion de los trabajadores que sean
encuestados.

Los resultados que se encuentren, asi como la base de datos, tienen caracteristicas de
confidencial, siendo andnimo y reservado, esto implica garantizar la buena imagen
institucional y del personal que labora en su institucion.

Con las consideraciones sefialadas y con la finalidad de poder cumplir los objetivos de
dicha investigacion le solicito extender las facilidades necesarias y autorizar para que
pueda aplicar el instrumento en referencia previa coordinacién ¢on los responsables de
los equipos y oficinas.

Estimo conveniente hacerle llegar mi agradecimiento y deferencia por la atencién al
presente.

Atentamente. Cu/w& “/

Bch. César Augusto Medina Cadenas
DNI 09822485
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
CUESTIONARIO - CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado (a) docente, con el presente cuestionario se pretende conseguir
informacion respecto a la cultura organizacional que se desenvuelve en la
institucion educativa Angélica Recharte Corrales, para lo cual le solicitamos su
colaboracion, respondiendo con veracidad a todas las preguntas propuestas en el
instrumento. Los resultados nos permitiran proponer sugerencias para mejorar la
cultura organizacional de la escuela con la intencion de hacerla mas competitiva.
Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Escala valorativa

iNDICE CODIGO

CATEGORIA

S

Siempre

CS

Casi siempre

AV

A veces

CN

Casi nunca

= INW|hO

N

Nunca

NO

DIMENSION 1: INNOVACION Y ADAPTACION

DEL RIESGO

En la institucion educativa se promueve la

innovacion para la calidad total.

La innovacion que promueve desarrolla Ia

competitividad individual y laboral.

Se plantean posibilidades y oportunidades de
desarrollo profesional en concordancia con los

objetivos de la institucion.

Se apertura nuevos espacios de didlogo
orientados al desarrollo de competencias

integrales para un buen desempeno.

Se considera usted como una pieza fundamental

del crecimiento institucional.

Considera que usted que forma parte de una

institucion innovadora.

Muestra iniciativa para gestionar el talento de otras

personas.

DIMENSION 2: ORIENTACION AL RESULTADO

CN

AV | CS | S

Su desempefio busca resultados competitivos en
el contexto educativo.

Cohesiona con el equipo educativo para efectuar
cursos de accion para una mejora continua.

10

Disefia planes y estrategias con el fin de lograr los
resultados de forma sostenible y en el menor
tiempo esperado.

11

Desarrolla un compromiso que transmite un
sentido de identidad a todos los miembros de la
institucion.
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12

Considera usted que su desempefio sirve de guia
y moldea las actitudes y comportamientos de otros
docentes.

13

Considera usted que los docentes son socios
indispensables para una educacion de calidad.

14

Considera usted que su labor es una tarea
formativa vivenciada a través de los valores
humanos.

DIMENSION 3: ORIENTACION A LOS
EQUIPOS

CN

AV

CS

15

Trabaja con intensidad en los equipos de alto
rendimiento.

16

Su trabajo en equipo ayuda a apertura nuevas
posibilidades y horizontes para el conocimiento
cientifico.

17

Su trayectoria laboral (trabajo en equipo) se
caracteriza por atender las necedades especificas
de apoyo educativo.

18

Considera usted que su equipo de trabajo hace
que las cosas sucedan a través de la confianza
entre cada uno de sus integrantes.

19

Comparte los valores que se imparten en el
equipo.

20

Considera usted que trabajar en equipo le brinda
la posibilidad de desarrollar todo su potencial.

21

Considera que trabajar en equipo es una
estrategia para alcanzar los objetivos propuestos.

DIMENSION 4: ESTABILIDAD

CN

AV

CS

22

Considera usted que su desempefo forma de un
crecimiento sostenible comportamental en el
ejercicio de sus funciones.

23

A fin de impulsar el desarrollo se capacita y
actualiza para brindar aportes a la institucion
educativa donde labora.

24

Estimula la participacion de todo el equipo docente
para elaborar materiales didacticos novedosos y
adecuados.

25

Organiza su desarrollo pedagogico para satisfacer
las demandas actuales.

26

Demuestra estar actualizado en los temas que
desarrolla en el aula.

27

Utiliza estrategias basadas en un enfoque de
pensamiento critico para complementar sus
explicaciones teoricas.

28

Considera usted que los resultados obtenidos en
cada periodo escolar sustentan el crecimiento
formativo de sus estudiantes.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
CUESTIONARIO — GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado (a) docente, con el presente cuestionario se busca obtener informacién
respecto a las competencias y habilidades que promueven el desarrollo de la
institucion educativa, con ese propodsito le solicitamos su colaboracién,
respondiendo a todas las preguntas con veracidad a fin de alcanzar
recomendaciones con el proposito de potenciar el talento humano dirigido al
crecimiento y desarrollo de la educacion.

iNDICE CODIGO | CATEGORIA
Escala valorativa 5 S Siempre
4 CS Casi siempre
3 AV A veces
2 CN Casi nunca
1 N Nunca

N° DIMENSION 1: PARTICIPACION DE LA

ESTRATEGIA

1 | Elabora estrategias que facilitan los objetivos de

la institucion donde labora.

Ante un problema, participa en su solucion.

Participa con un alto grado de desempefio con el

propoésito de cumplir las metas trazadas.

4 | Su comportamiento se caracteriza por la

sensatez al momento de tomar decisiones

Planifica soluciones creativas ante los problemas

Genera ideas que permitan llevar a cabo una

buena administracion en la institucion.

7 | Sistematiza las experiencias educativas en

funcion de las expectativas de los estudiantes.
DIMENSION 2: ADMINISTRACION DEL

CAMBIO

8 | Facilita condiciones que generen posibilidades de

cambio.

9 | Suministra herramientas pedagodgicas a los

estudiantes para que logren un alto rendimiento

académico.

10 | Organiza el trabajo escolar por un trabajo que

involucre nuevos proyectos y soluciones.

11 | Concientiza el trabajo en equipo con sus

companeros para generar condiciones de cambio

12 | Incentiva a sus compafieros a una reingenieria

que ofrezca viabilidad en condiciones razonables

de eficacia.

13 | Ayuda a la mayoria de sus compafieros a un

cambio de actitud con el fin de convertirse en

lideres pedagdgicos.

WIN

(o211 &)}
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14

Propone crear una cultura de desarrollo que
facilite el compromiso hasta lograr el éxito

DIMENSION 3: PRESTACION DE SERVICIO

CN

AV

CS

15

Asesora a sus compafieros sobre temas
transversales que permiten mejorar los
desempenos pedagdgicos en la escuela.

16

Se actualiza y busca un conocimiento de alto
impacto para el logro de los objetivos de corto y
mediano plazo en la institucion.

17

Demuestra su compromiso en funcion del cargo
que ocupa en la institucion educativa que
representa.

18

Analiza el panorama y los acontecimientos
escolares y de actualidad con el propdsito de
mejorar la calidad de su servicio.

19

Fortalece la institucionalidad educativa a través
de un cambio en el comportamiento en
cuestiones especificas.

20

Implementa nuevos planes accion y politica
educativa que refuercen la cultura organizacional
de la escuela.

21

La calidad de su servicio se mueve por
convicciones, principios éticos y valores como
una brujula de su existir.

DIMENSION 4: INVOLUCRAMIENTO

CN

AV

CS

22

Promueve un ambiente positivo de caracter
globalizado para el disefio de estrategias de
desarrollo y evaluacion institucional.

23

Fomenta la investigacion como un campo de
desarrollo en otros docentes.

24

Emplea la comunicacién asertiva en la
conformacion de los trabajos en equipo.

25

Toma medidas correctivas en funcidén de los
reglamentos y procedimientos establecidos por la
institucion y las autoridades competentes del
misterio.

26

Su desempenio es parte de una accion puntual en
un momento determinado que lo ubica dentro de
un sistema educativo contextual, con repercusion
en la calidad total.

27

Participa activamente dentro de los programas
educativos en funcibn de generar nuevas
oportunidades para mejorar la calidad estudiantil.

28

Gestiona propuestas innovadoras para utilizar de
mejora manera los recursos personales,
materiales y organizativos para la obtencion de
resultados de mayor calidad.




Apéndice 4. Validacién de los instrumentos

/ERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

competitividad individual y laboral,

NS DIMENSIONES / items Pertine Relevanci | Clarida Sugerencias
ncia | a ¢
DJMENSION1Innovaciényadaptacidn delriesgo | Si No | Si No | Si|No
1| Enla insttucion educativa se promueve la innovacion ‘/ 'd
para [a calidad tofal. '
2 |la inovacion que promueve desarrola Ia / v

S plantean posibiidades y oportunidades de
desarrollo profesional en concordancia con los
objeivos de la institucion.

—

Se apertura nuevos espacios de didlogo orentados al |

desarrollo de competencias infegrales para un buen
desempefio.

e considera usted como una pieza fundamental del
crecimiento institucional.

Considera que usted que forma parte de una

_ Insftucion innovadora.

Mugstra iniciativa para gestionar el talento de ofras
PRrSonas.

e || Tl ML | T

DIMENSION 2 Orientacion al resultado

No

No

No

Su desempeo busca resutados competitvos en e
contexto educafivo.

Cohesiona con el equipo educativo para efectuar
Cursos de accion para una mejora continua

10

Disefia planes y estrategias con el fin de lograr los
resultados de forma sostenible y en el menor tiempo
esperado.

1

Desarrolla un compromiso que transmite un sentido
de identidad a todos los miembros de fa institucién.

12

Considera usted que su desempeo sirve de Quiay |

moldea las acttudes y comportamientos de otros

| docentes,
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13

Considera usted que los docentes son socios
indispensables para una educacion de calidad.

92

e

14

Considera usted que su labor es una tarea formativa
vivenciada a través de los valores humanos.

iy

DIMENSION 3 Orientacidn a los equipos

No

No

Si

No

Trabaja con intensidad en los equipos de alto
rendimiento.

16

Su trabajo en equipo ayuda a apertura nuevas
posibilidades y horizontes para el conocimiento
cientifico.

17

Su trayectoria laboral (trabajo en equipo) se
caracteriza por atender las necedades especificas de
 apoyo educativo.

18

Considera usted que su equipo de trabajo hace que
las cosas sucedan a través de la confianza entre
cada uno de sus integrantes.

19

Comparte los valores que se imparten en el equipo.

2

Considera usted que trabajar en equipo le brinda la
posibilidad de desarrollar todo su potencial.

21

' Considera que trabajar en equipo es una estrategia
para alcanzar los objetivos propuestos.

T eIl S el ™S | B

DIMENSION 4 Estabilidad

No

No

Si

No

2

 Considera usted que su desempefio forma de un
crecimiento sostenible comportamental en el ejercicio
de sus funciones.

23

' Afin de impulsar el desarrollo se capacita y actualiza
para brindar aportes a la institucion educativa donde
| labora.

2

=

‘Estimula la participacion de todo el equipo docente
‘para elaborar materiales didacticos novedosos y
adecuados.

25

Organiza su desarrollo pedagdgico para satisfacer las
demandas actuales.

26

Demuestra estar actualizado en los temas que
' desarrolla en el aula.

ﬂUtitiza estrategias basadas en un enfoque de

e B N Sl i) ] Tl Ty [T e | W R
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ERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / tems Pertine Relevanci | Clarida | Sugerencias
_ ncia' | a’ ¢ |
DIMENSION 1 Innovacidn y adaptacion del riesgo | Si |No ' Si 'No!|Si |No

En fa institucion educativa se promueve [ innovacion
para la calidad total.

La innovacion que promueve desarrolla Ia
competitividad individual y laboral.

Se plantean posibiidades y oportunidades de
desarrollo profesional en concordancia con los
objetivos de la institucion,

Se apertura nuevos espacios de didlogo orientados al
desarrollo de competencias integrales para un buen
desempefio.

Se considera usted como una pieza fundamental del
crecimiento institucional.

Considera que usted que forma parte de una
institucion innovadora.

Muestra iniciativa para gestionar el talento de otras
Prsonas.

DIMENSION 2 Orientacidn al resultado

No

w

No

No

Su desempefio busca resultados compefitivos en el
contexto educativo.

Cohesiona con el equipo educativo para efectuar
cursos de accion para una mejora continua,

10

Disefia planes y estrategias con el fin de lograr los
resultados de forma sostenible y en el menor tiempo
esperado.

11

Desarrolla un compromiso que transmite un sentido
de identidad a todos los miembros de la institucion.

12

Considera usted que su desemperio sitve de guia y

moldea las actitudes y comportamientos de otros
docentes.

- =< . [T | L laeloem, TR T e =s e
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Considera usted que los docentes son socios
indispensables para una educacion de calidad.

‘14

Considera usted que su labor es una tarea formativa
vivenciada a través de los valores humanos.

"<._._‘_‘

DIMENSION 3 Orientaci6n a los equipos

No

No

Si

No-

15

Trabaja con intensidad en los equipos de alto
rendimiento.

16

‘Su trabajo en equipo ayuda a apertura nuevas
posibilidades y horizontes para el conocimiento
clentifico.

17

Su trayectoria laboral (rabajo en equipo) se
caracteriza por atender las necedades especificas de
' apoyo educativo.

TR

18

Considera usted que su equipo de trabajo hace que
las cosas sucedan a través de la confianza entre
 cada uno de sus integrantes.

19

' Comparte los valores que se imparten en el equipo.

20

Considera usted que trabajar en equipo le brinda la
posibilidad de desarrollar todo su potencial.

2

Considera que trabajar en equipo es una estrategia
para alcanzar los objetivos propuestos.

e TR, Iy T e ™ e T

DIMENSION 4 Estabilidad

=24

No

No

No

2

Considera usted que su desempefio forma de un
crecimiento sostenible comportamental en el ejercicio
de sus funciones.

=

23

Afin de impulsar el desarrollo se capacita y actualiza
para brindar aportes a la institucion educativa donde
[abora.

24

Estimula a participacion de todo el equipo docente
paraelaborar materiales diddcticos novedosos y
adecuados.

25

Organiza su desarrollo pedagdgico para satisfacer las
demandas actuales.

26

Demuestra estar actualizado en los temas que
desarrolla en el aula.

\_\ == T8

27

Utliza _estrategias basadas en un enfoque de

-~

—
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‘ pensamiento  critico para  complementar sus J / /

explicaciones tedricas.

28 | Considera usted que los resultados obtenidos en /
cada periodo escolar sustentan el crecimiento

| formativo de sus estudiantes.

bservaciones (precisar i hay suficiencia) . R
Exske  supciendia
pinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

pellidos y nombres del juez validador. Drf My; ..... 6‘“‘”"%”}“’[“”‘“‘ B,
NE...{0. 4464024

----------------------------------------------------------------

Pertinencia: EI ftem corresponde al concepto terico formulado,
Relevancia: El item es apropiado para representar al compaonente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

lota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems pIanteados/Zé?qmes para medir la dimension
& 0.0 qoh

/

Firma del Experto Informante.



=NIIVAWY VUE VALIVEL UE WUNIENIUV UEL IND | KUMEN

No! DIMENSIONES / items

Relevanci
a!

Clari
d3

da

Sugerencias |

DIMENSION 1 Innovacion y adaptacién del riesgo

No

No

En la institucion educativa se promueve la innovacion
para la calidad total.

S
J

La innovacion que promueve desarrolla la
competitividad individual y laboral.

Se plantean posibilidades y oportunidades de
desarrollo profesional en concordancia con los
objetivos de la institucion.

Se apertura nuevos espacios de dialogo orientados al
desarrollo de competencias integrales para un buen
desempeiio.

' No
|
|

Se considera usted como una pieza fundamental del
crecimiento institucional.

Considera que usted que forma parte de una
institucion innovadora.

Muestra iniciativa para gestionar el talento de otras
personas.

/
/
/
v
/
F

N s e . ™ T W

DIMENSION 2 Orientacion al resultado

No

Si | No

No

Su desempefio busca resultados competitivos en el
contexto educativo.

Cohesiona con el equipo educativo para efectuar
| cursos de accion para una mejora continua.

10

Disefia planes y estrategias con el fin de lograr los
resultados de forma sostenible y en el menor tiempo
esperado.

1"

Desarrolla un compromiso que transmite un sentido
de identidad a todos los miembros de la institucion.

12

Considera usted que su desemperio sirve de guia y
moldea las actitudes y comportamientos de otros
docentes.

0l S '\‘\\2\'\\\ <l == e
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10U QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL
Pertine
ncia’
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| Lonsidera usted que los docentes son socios
indispensables para una educacion de calidad.

14

Considera usted que su labor es una tarea formativa
vivenciada a través de los valores humanos.

=

DIMENSION 3 Orientacion a los equipos

No

No

Si

No

15

Trabaja con intensidad en los equipos de alto
rendimiento.

16

Su trabajo en equipo ayuda a apertura nuevas
posibilidades y horizontes para el conocimiento
cientifico.

17

‘Su trayectoria laboral (trabajo en equipo) se
| caracteriza por atender las necedades especificas de
| apoyo educativo.

18

Considera usted que su equipo de trabajo hace que
las cosas sucedan a través de la confianza entre
cada uno de sus integrantes.

19

Comparte los valores que se imparten en el equipo.

20

Considera usted que trabajar en equipo le brinda la
posibilidad de desarrollar todo su potencial.

21

Considera que trabajar en equipo es una estrategia
para alcanzar los objetivos propuestos.

e SR =

DIMENSION 4 Estabilidad

No

No

No

22

Considera usted que su desempefio forma de un
crecimiento sostenible comportamental en el gjercicio
de sus funciones.

bt

23

A fin de impulsar el desarrollo se capacita y actualiza
para brindar aportes a la institucion educativa donde
labora.

24

Estimula la participacion de todo el equipo docente
para elaborar materiales didacticos novedosos y
adecuados.

Syl e i o e ™ e e T R T R LWL

25

Organiza su desarrollo pedagégico para satisfacer las
demandas actuales.

=

26

Demuestra estar actualizado en los temas que
desarrolla en el aula.

T

LT

27

Utiliza estrategias basadas en un enfoque de

ot e W B W
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‘pcusunnemu Cruco - para - compiementar - sus / /

' explicaciones tedricas.
28 | Considera usted que los resultados obtenidos en

!cada perodoescolar sustentan el crecimiento | / / Y/ ‘

formativo de sus estudiantes.

bservaciones (precisar si hay suficiencia): Aﬂv/ ¥ Py .
SRR

sini6n de aplicabilidad: Apucauem Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ |

d

L

------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: E ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Claridad: Se enfiende sin dificutad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo
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vERIIFIVAUV UE VALIUEZ UE CUNIENDU DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TAL

JUMANO
N° DIMENSIONES / items Pertinen |Relevan | Clarida Sugerencias
cia' | cia® d*
DIMENSION 1 Participacion de la estrategia Si |[No|Si NolSi|No
1 | Elabora estrategias que facilitan los objetivos de la / /| f '
institucion donde labora. w
2| Ante un problema, participa en su solucion. v v v
3 | Participa con un alto grado de desempefio con el /| /
propdsito de cumplir las metas trazadas. / ‘
4 | Sucomportamiento se caracteriza por la sensatez al y. / /
momento de tomar decisiones
5 | Planifica soluciones creativas ante los problemas / o v
6 | Genera ideas que permitan llevar a cabo una buena / J o
administracion en la institucion.
|7 | Sistematiza las experiencias educativas en funcion . / /
de las expectativas de los estudiantes.
DIMENSION 2 Administracion del cambio Si | No| Si |No| Si No
8 | Facilita condiciones que generen posibilidades de Y, / P
cambio.
9 | Suministra  herramientas pedagogicas a los
estudiantes para que logren un alto rendimiento » v v
académico.
10 | Organiza el trabajo escolar por un trabajo que / / P
involucre nuevos proyectos y soluciones.
11 | Concientiza el trabajo en equipo con sus \/ g /
comparieros para generar condiciones de cambio
12 | Incentiva a sus compaieros a una reingenieria que
ofrezca viabilidad en condiciones razonables de \/ / \/
eficacia.
13 |Ayuda a la mayoria de sus compafieros a un \/ 7
cambio de actitud con el fin de convertirse en lideres v
pedagogicos.
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T TVPVIG VILsE WENE UUIUTE UG UGali Uy Yus 1auiing v

el compromiso hasta lograr el éxito. v v
DIMENSION 3 Prestacion de servicio Si No| Si|No|Si| No

15 |Asesora a sus compafieros sobre temas
transversales que permiten mejorar los desempefios | v/ v vV
pedagadgicos en la escuela.

16 ' Se actualiza y busca un conocimiento de alto
impacto para el logro de los objetivos de corto y | / ./ /
mediano plazo en la institucion.

17 | Demuestra su compromiso en funcion del cargo que 4
ocupa en la institucion educativa que representa. v

18 |Analiza el panorama y los acontecimientos ‘
escolares y de actualidad con el propésito de / / rd
mejorar la calidad de su servicio.

19 | Fortalece la institucionalidad educativa a través de /
un cambio en el comportamiento en cuestiones / /
especificas.

20 |Implementa nuevos planes accion y politica J /
educativa que refuercen la cultura organizacional de /
la escuela.

21 |la calidad de su semvicio se mueve por | /
convicciones, principios éticos y valores como una J /
brijula de su existir.

DIMENSION 4 Involucramiento Si [No|Si No| Si No

22 | Promueve un ambiente posiivo de caracter
globalizado para el disefio de estrategias de| / | v 4
desarrollo y evaluacion institucional.

23 | Fomenta la investigacion como un campo de / /
desarrollo en otros docentes. /|

24 |Emplea la comunicacion aseriva en la ' ¥4 /
conformacién de los trabajos en equipo. /

25  Toma medidas correctivas en funcion de los
reglamentos y procedimientos establecidos por la / Vv )
institucion y las autoridades competentes del ,
misterio. ‘

%6 | Su desempefio es parte de una accion puntual en| * v v




sistema educativo contextual, con repercusion en la Vi | v Vi ‘

calidad total. - ) B
27 | Participa activamente dentro de los programas |

educativos en funcion de generar nuevas / ¥ v

oportunidades para mejorar la calidad estudiantil.

102

28 | Gestiona propuestas innovadoras para utilizar de
mejora manera los recursos personales, materiales o
y organizativos para la obtencion de resultados de v W

mayor calidad. l

e 497 be flecececed

iinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicagle deszlfsz/eycor _gi? 1 . Noaplicable[ ]
ellidos y nombres del juez validador. Dr@ é@f ............................ 2 S A

M. 06908 /65

pecialidad del validador: Mﬁ,&o/h} Lo J/WJ&QZ:MJ ;

)servaciones (precisar si hay suficiencia):

’ertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
srmulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al

smponente o dimensién especifica del constructo

laridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
em, es conciso, exacto y directo

ota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

lanteados son suficientes para medir la dimensién Vo n/
Firma del Experto Informante.
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Apéndice 5. Base de datos

p2 | p3 | p4 | pS | p6 | p7 | p8 | P9 |p10|p11|p12|p13 |p14|p15|p16|p17 |p18|p19|p20|p21|p22 | p23|p24|p25|p26 |p27 |p28

p1

No

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
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25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42
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p2 | p3 | p4 | pS | p6 | p7 | p8 | p9 |p10|p11|p12|p13|p14 |p15|p16|p17 |p18|p19|p20 |p21|p22|p23 |p24 |p25 | p26 |p27 |p28

p1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
24
25
26
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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que

existe entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano en la
institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima —
2017.

La metodologia de estudio en cuanto al disefio de investigacion es de
alcance correlacional, de tipo basica, de enfoque cuantitativo y corte transversal.
La muestra de estudio estuvo conformada por 42 docentes de la institucion
educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos determinados de
manera censal. Concluyendo el estudio que existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y la gestion del talento humano en la institucién educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un valor de

significancia <0,05 y un coeficiente de correlacion de 0,987.

Palabras Clave: Cultura organizacional, talento humano, cambio e innovacion.

ABSTRACT
The present research had as general objective to determine the relationship that
exists between the organizational culture and the human talent management in the
educational institution Angélica Recharte Corrales of the district of Chorrillos, Lima
- 2017.

The study methodology in terms of research design is of correlational scope,
of basic type, of quantitative approach and cross section. The study sample
consisted of 42 teachers of the educational institution Angélica Recharte Corrales
of the district of Chorrillos determined in census form. Concluding the study, there
is a significant relationship between organizational culture and human talent
management at the Angélica Recharte Corrales educational institution in the district
of Chorrillos, Lima - 2017, with a value of significance <0.05 and a correlation
coefficient of 0.987.

Keywords: Organizational culture, human talent, change and innovation.
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Introduccién
La cultura organizacional es una piedra angular en el crecimiento y desarrollo de
toda organizacion competitiva, ademas forma parte de una estrategia de mejora
continua de las organizaciones que aprenden. El recurso humano es mucho mas
que un instrumento y debe considerarse como un medio para hacer realidad aquella
frase de que el “recurso humano es el mas valioso capital de una empresa”, el cual
posee capacidades y particularidades que le dan vida, predisposicién y accion a

toda una organizacion.

La investigacion consideré en su analisis algunos trabajos previos los cuales
permitieron orientar y direccionar el estudio destacando la relacidn de ambas

variables de estudio.

Guerrero, G. (2012) realizo la tesis de maestria titulada: Gestion del talento humano
y cultura organizacional en Educacion Basica Primaria, en la Universidad Rafael
Urdaneta, Venezuela. Los resultados evidenciaron las complicaciones de parte de
los gerentes al intentar reconocer y caracterizar las dimensiones de la gestién del
talento humano, en especial en las competencias cognitivas y las propias del
trabajo; asimismo, en relacion con la cultura organizacional, los gerentes también
denotan dificultades para describir las funciones o reconocer los valores de su
organizacion. Finalmente, en cuanto a la correlacién de las variables, se demostro
cierto grado de interdependencia entre ambas variables principales, lo que significa
que dichos gerentes evaluados emplean medianamente la gestion del talento

humano para promover la cultura organizacional.

Roca, S. (2012) realizd6 una tesis de maestria titulada: Relacion entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de
Educacion de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. Ayacucho. Los
principales resultados sefalaron que la mayoria de los evaluados percibieron la
comunicacién interna de la institucion como ineficaz y su cultura organizacional
como desfavorable. Asimismo, se corroboré la correlacion entre las variables
principales, tanto a nivel general como en sus dimensiones de la comunicacion

interna con la cultura organizacional con coeficientes superiores a 0,70


http://www.monografias.com/trabajos13/quentend/quentend.shtml#INTRO
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Variable cultura organizacional.

Segun Robbins (2009) define cultura organizacional como “un sistema organizado
de significados y valoraciones compartidos por los miembros de una entidad u
organizacion, distinguiendo una serie de caracteristicas que se aprecian y se

estiman para el logro de los resultados de una organizacién” (p.552).

Variable gestion del talento humano.

Segun Chiavenato (2009) lo define como:
Un proceso de interaccion estratégica y visionaria del talento humano
en su forma de participacion y contribucion al desarrollo de la
organizacion, destacando el alto potencial del recurso humano
subrayando sus conocimientos, habilidades y capacidades
estratégicas para una toma de decisiones que fortalezcan la
organizacion de manera estructural, organizativa y eficaz situada en

un contexto futurista de la organizacion. (p.5).

Problema
¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano
en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos,
Lima — 20177

Objetivos
Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la gestion del
talento humano en la institucion educativa Angélica Recharte Corrales del distrito
de Chorrillos, Lima — 2017

Método
La investigaciéon tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de tipo
basica y corte transversal, lograndose demostrar una correlacion entre ambas
variables de estudio. Por ello, se recomienda realizar mas investigaciones de este
tipo y en un futuro desarrollar acciones de intervencion con el objeto de solucionar
el problema observado. La poblacién de estudio fue igual a la muestra conformado

por 42 docentes, por lo tanto, el estudio es censal. El instrumento de recoleccion
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de datos que se utilizdé fue un cuestionario que tuvo como técnica a la encuesta

elaborado con cinco categorias de respuesta y tres niveles de medicion alto, medio

y bajo.

Resultados

Los resultados senalaron:

Que los docentes percibieron la cultura organizacional en un nivel medio, un 31%

sefialaron un nivel bajo, y un 9,5 % lo consideraron en un nivel alto.

Asimismo, los docentes percibieron la gestién del talento humano en un nivel

medio, un 13% sefialaron un nivel bajo, y un 9,5% lo consideraron en un nivel alto.

Asimismo, se ha demostrado relacion significativa en cada una de las hipotesis del

investigador.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 4 9,5%
Medio 25 59,5%
Bajo 13 31%
Total 42 100%

Porcentaje

CULTURA ORGANIZACIONAL

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 4 9,5%
Medio 25 59,5%
Bajo 13 31%

Total 42 100%
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

s0—]

SO0

Porcentaje

20—

T
medio alta

Resultados inferenciales

Resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman hipotesis general

Cultura
organizacional  Gestidn del talento humano
Coeficiente 1.000 ,987"
Cultura de
organizacional correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42
Rho de Spearman Coeficiente 987" 1.000
Gestion del de
talento humano  correlacién
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

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

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacién
r= 0, 987 entre las variables cultura organizacional y gestién del talento humano.
Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y

tiene un nivel de correlacion alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite senalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipdtesis alternativa. Se concluye que: existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en la institucion educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017.
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Prueba de Correlacion Spearman para la hipotesis especifica 1

Cultura Participacion de la
organizacional estrategia
Coeficiente 1.000 7717
Cultura de
organizacional correlacién
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42
Rho de Spearman Coeficiente 771" 1,000
Participacion de de
la estrategia correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

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

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
r= 0,771 entre las variables cultura organizacional y la participacion de la estrategia.
Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y

tiene un nivel de correlacioén alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa. Se concluye que: existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la participacidn de la estrategia en la institucion educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017.

Prueba de Correlacion Spearman para la hipotesis especifica 2

Cultura Administracion del
organizacional cambio
Coeficiente 1.000 ,783"
Cultura de
organizacional correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42
Rho de Spearman Coeficiente 783" 1,000
Administracion de
del cambio correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion

r= 0,783 entre las variables cultura organizacional y la administracion del cambio.
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Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y

tiene un nivel de correlacion alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipdtesis alternativa. Se concluye que: existe relacién significativa entre la cultura
organizacional y la administracién del cambio en la institucion educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017.

Prueba de Correlacion Spearman para la hipotesis especifica 3

Cultura
organizacional  Prestacién del servicio
Coeficiente 1.000 ,957"
Cultura de
organizacional correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42
Rho de Spearman Coeficiente 957" 1,000
Prestacion del de
servicio correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacién
r= 0,957 entre las variables cultura organizacional y la prestacién del servicio. Este
grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un

nivel de correlacion alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alternativa. Se concluye que: existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la prestacion del servicio en la institucién educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017.



115

Prueba de Correlacion Spearman para la hipotesis especifica 4

Cultura
organizacional Involucramiento
Coeficiente 1.000 ,789”
Cultura de
organizacional correlacién
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42
Rho de Spearman Coeficiente 789" 1,000
Involucramiento  de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 42 42

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

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
r= 0,789 entre las variables cultura organizacional y el involucramiento. Este grado
de correlacién indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel

de correlacion alta.

Decision estadistica

La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa. Se concluye que: existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y el involucramiento en la institucion educativa Angélica Recharte

Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017.

Discusion
Estos resultados evidencian que la cultura organizacional desde una visidn practica
logra la eficiencia y efectividad del talento humano en su desempefo de manera
variada y compleja agregando valor y ventajas competitivas en la cohesion de la
toma de decisiones de los docentes, ayudandolos a encontrar soluciones con
posibilidades de cambio e innovacion en la prestacion del servicio conducente al
logro de resultados de alto impacto en la educacion; lo que implica una alta gestion

del recurso humano a favor de la institucidon educativa en mencion.
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Conclusiones
Luego del analisis estadistico inferencial se han logrado las siguientes

conclusiones:

Primera: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un

coeficiente de correlaciéon de 0,987.

Segunda: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la participacion de la estrategia en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un

coeficiente de correlacién de 0,771.

Tercera: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la administracion del cambio en la institucién educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un

coeficiente de correlaciéon de 0,783.

Cuarta: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la prestacion del servicio en la institucion educativa
Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un

coeficiente de correlaciéon de 0,957.

Quinta: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y el involucramiento en la institucion educativa Angélica
Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima — 2017, con un coeficiente

de correlacion de 0,789.
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