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RESUMEN

La investigacion sefialé que la cultura organizacion es el origen de las actitudes y
comportamientos organizacionales, por lo tanto, la cultura revaloriza el talento humano
convirtiendo de esta manera a los docentes en un activo estratégico, siempre y cuando
esta se desarrolle de forma adaptable y logre innovarse de manera sostenible favoreciendo
cada uno de los aspectos que hacen diferente a la organizacion educativa. Para ello se ha
planteado como objetivo general determinar de qué manera se relaciona la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en los docentes de la Universidad
Arzobispo Loayza, Lima — 2018. La metodologia enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, tipo basica, correlacional y transversal. La muestra fue censal lo
constituyeron 50 docentes. Los instrumentos fueron validados y confiabilizados. La
investigacion se concluyo que existe relacion significativa entre la cultura organizacional

y la gestion del talento humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —

2018, con un valor de correlacion de 0,717 lo que indica que la relacién es positiva alta.

Palabras clave: cultura organizacional, gestion y talento humano.



ABSTRACT

The research pointed out that organizational culture is the origin of organizational
attitudes and behaviors, therefore, culture revalues human talent, thus turning teachers
into a strategic asset, as long as it is developed in an adaptable way and manages to
innovate in a sustainable manner, favoring each of the aspects that make the educational
organization different. For this purpose, the general objective was to determine how
organizational culture and human talent management are related in the teachers of the
Universidad Arzobispo Loayza, Lima - 2018. The methodology was quantitative
approach, non-experimental design, basic type, correlational and cross-sectional scope.
The sample was census constituted by 50 teachers. The instruments were validated and
made reliable. The research concluded that there is a significant relationship between
organizational culture and human talent management in teachers of the Universidad
Arzobispo Loayza, Lima - 2018, with a correlation value of 0.717 indicating that the

relationship is high positive.

Keywords: organizational culture, human talent and management.
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INTRODUCCION

La investigacion expone la cultura organizacional como proclive a influenciar en la
gestion del talento humano a través de la construccion de valores, orientaciones y
representaciones que acomparian a los trabajadores en las actividades, opiniones y

acciones.

En ese sentido, valoran su esfuerzo de manera que adecuan sus practicas cotidianas a las
condiciones culturales de la organizacion, beneficiando el desempefio y modelando los
comportamientos organizacionales, es decir construyendo una solidaridad arménica entre
los sujetos laborales, integrando en ella significados artificiales como la competencia, el

sentido de pertenencia y la identidad.

Por lo tanto, mediante los resultados se demostrara como las caracteristicas culturales
aumentan la confianza, la amistad, el trabajo en equipo y la administracion por
participacion continua, las cuales aumentan la productividad y la calidad universitaria,
pero sobre todo aumentan el reconocimiento y la valoracion de los docentes originando
un bienestar emocional y creencias que comparten los miembros definiendo mediante sus

acciones en el dia a dia, la vision que la universidad tiene de si misma y de su entorno.

xii



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la realidad problematica
El gran desafio para las organizaciones es potenciar la cultura organizacional
valorando a las personas que la componen como una sinergia sin llegar a ser antagénicos entre

si. A medida se relata a qué modo los participantes alcanzan los objetivos de la organizacion a
través de sus componentes activos y movilizadores de interaccion dindmica con todos los
miembros de equipo de la organizacion. Es decir, comparten la misma mision, valores,
aspiraciones en el marco de las interacciones, innovaciones y el crecimiento propio a través de

una vison y filosofia de trabajo esencial.

Le vinson (2015) describe el término cultura organizacional “como un elemento centrado
en la identificacion, las relaciones, el ambiente laboral y las acciones que aseguran que
todo el capital humano comparta una misma vison organizacion dirigida hacia objetivos

organizacionales” (p. 34)

Segun el autor el concepto define los esfuerzos de los participantes para alcanzar
los objetivos organizacionales en concordancia con los individuales para que ambos creen

mejores relaciones y ganen. En tal sentido, la cultura en una organizacion lleva a apoyarse



en la negociacion, la intervencion y la sinergia de esfuerzos entre todos los valores clave

gue se comparten entre sus integrantes.

Unesco (citado por Casagrande, 2013) hace hincapié a las necesidades actuales de

construir organizaciones fuertes para ambientes competitivos, sefiald.

Las organizaciones al igual que las personas tienen un sello distintivo, estas
particularidades de la organizacion se denominan cultura organizacional. Una cultura fuerte es
aquella que ejerce influencia en los trabajadores cuando trabajan bajo una misma mision y visén
y, comparten principios, valores y compromisos para conseguir competitividad en la

organizacion. (p. 18)

Este escenario actual tan competitivo demanda nuevas y complejas
organizaciones educativas, por ello resulta esencialmente pertinente estudiar la cultura

organizacional relacionada con el talento humano.

Al respecto, Chiavenato (2009) mencion6 que la cultura de una organizacién
esta formada principalmente por los empleados y sus convicciones mediante la

transmision de practicas que ayudan a preservarla:

La cultura organizacional crea un clima de armonia y de sinergia entre sus
trabajadores, pero sobre todo un nivel alto de confianza de caracter flexible que inciden
en la autonomia del trabajador, en la estructura, el apoyo mutuo, la identidad, el
conflicto como oportunidad y un alto grado de creencias compartidas y sentimientos de
fidelidad y armonia en la organizacion. Sin embargo, no se debe dejar todo el trabajo a

los ideales y a lo desconocido, por ello, es importante trabajar las capacidades de los



empleados valorandolos como un recurso humano talentoso y como piezas claves para
el desarrollo, creencias, valores tanto personales y culturales de las organizaciones. (p.

8)

En vista de lo anterior, queda claro que la cultura organizacional compuesto por
el clima y la atmosfera de la organizacidn basadas en creencias y valores compartidos
ejercen influencia directa sobre la actividad organizacional. En ese sentido, la cultura
organizacional y el talento humano se combinan como una sinergia valiosa que potencia
el compromiso y las convicciones de los trabajadores por alcanzar el buen funcionamiento

dentro de las organizaciones.

Segun las consideraciones anteriores, podemos sefialar que en la institucién
educativa de nivel universitario: Universidad Arzobispo Loayza un cambio y un
esfuerzo de sus directivos por considerar el talento de sus colaboradores, a través de
acciones de apoyo Yy capacitacion a los docentes; de este modo se afirma que el factor
humano es decisorio en la eficiencia, competitividad y productividad de la universidad.
Se debe tomar en cuenta, que los profesores se convierten en participantes claves
teniendo capacidades de trabajar organizada y en equipo siendo y fortalecer en la
calidad y de sus participantes educativos, lo cual requiere un alto compromiso y
conviccion por parte de los directivos y docentes de enfermeria, obstetricia y terapia
fisica y rehabilitacion. En resumen, se considera el recurso humano como elemento
pilar que fortalece la organizacion del ambito universitario, por consiguiente, se ha
planteado la interrogante de investigacion: ¢ De qué manera se relaciona la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en los docentes de la Universidad

Arzobispo Loayza, Lima — 2018?



1.2 Definicion del problema

1.2.1. Problema principal

¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y la gestion del talento

humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018?

1.2.2. Problemas especificos

1.3

Problema especifico 1
¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y la participacion de la

estrategia en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018?

Problema especifico 2
¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y la administracion del

cambio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018?

Problema especifico 3
¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y la prestacion del servicio

en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018?

Problema especifico 4
¢De gué manera se relaciona la cultura organizacional y el involucramiento en los
docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018?

Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general



1.3.2.

Determinar de qué manera se relaciona la cultura organizacional y la gestion del

talento humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018.

Obijetivos especificos
Objetivo especifico 1
Identificar de qué manera se relaciona la cultura organizacional y la participacion

de la estrategia en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018.

Objetivo especifico 2
Identificar de qué manera se relaciona la cultura organizacional y administracién

del cambio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Objetivo especifico 3
Identificar de qué manera se relaciona la cultura organizacional y la prestacion del

servicio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Objetivo especifico 4
Identificar de qué manera se relaciona la cultura organizacional y el

involucramiento en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018.

1.4 Justificacion y limitaciones de la investigacion

El estudio se encuentra amparada por los problemas y objetivos de investigacion,

los mismos que han sido elaborados de manera exacta y puntual segun las variables de

estudio cultura organizacional y talento humano, asimismo, la base teorica sefiala el



horizonte de la investigacion al centrar su atencidn en este campo de accién donde los
docentes como estrategas deben alcanzar sus metas eficientemente, las mismas que deben
desarrollarse con coherencia de acuerdo con sus objetivos en las diferentes areas laborales

en las que colaboran.

1.4.1. Justificacion teorica

El presente estudio remarca la importancia de los trabajos previos y la
construccién de un marco tedrico que considera temas y conceptos de actualidad
cientifica describiendo y vinculando relaciones del comportamiento de las variables de
estudio en un contexto académico universitario. Por lo tanto, la relacion entre las
variables se fundamenta en teorias y principios cientificos que consolidad la fidelidad y
precision analitica de las variables observadas. Por tanto, el estudio favorece al
conocimiento cientifico a partir de los resultados , demostrando y aportando para estudios

similares al presente de manera forma precisa y clara con la riguridad

1.4.2. Justificacion préctica

La justificacion de orden practica enfatiza la comprension del significado de los
términos cultura organizacional y el talento humano, la misma que sustenta la vinculacién
y asociacion entre ambas variables a estudiar. La investigacién serd un aporte a la
Universidad Arzobispo Loayza; en vista de que se utilizara directamente los resultados
para establecer planes de mejora y asi medir los niveles de cada variable a fin de

Identificar sus avances y los objetivos institucionales sobre el colectivo de docentes.

1.4.3. Justificacion metodologica



La justificacion metodologica se formula desde una aproximacion tedrica y
reflexiva de la realidad, para ello se elaboraron instrumentos de medicion
debidamente validados los mismos que se encuentran estructurados en dimensiones,

escalas y niveles para su medicion respectiva y andlisis correspondiente.

1.4.4. Limitaciones
La investigacion superd condiciones econdémicas deficientes y otras necesidades
de tipo logisticas, asi como también las de acceso a la informacién para obtener las

referencias necesarias para llevar a cabo el estudio.

1.5 Variables

Variable 1: Cultura organizacional

De acuerdo a la afirmacién de Robbins (2009) el concepto cultura organizacional
se define como “un todo integrado y complejo que origina un clima o atmosfera de
valores, compromisos, significados, lenguajes y comportamientos entre los empleados de
una organizacion” (p. 552)

Variable 2: Gestion del Talento humano
Chiavenato (2009) gestién del talento humano:

Un proceso contingente y situacional entre la organizacion y el trabajador. Esto
significa valorar las competencias, habilidades, actitudes y valores del capital humano,
que en definitiva hara sentirse bien o conforme al trabajador con la labor que realiza. Por
lo tanto, describe compromiso, motivacion y sentido de pertenencia con la mision y vison

de la organizacion, lo que permite crear una comunicacion horizontal y una relacion



positiva y, un involucramiento que despliega un conjunto de caracteristicas y
competencias del talento humano en armonia con los objetivos de la empresa,
obteniéndose productividad, calidad y un desarrollo personal y competitivo en y para la

empresa. (p. 16)



1.5.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

B Naturaleza Niveles y
Variable Dimensiones Indicadores Items dela Escala
- rangos
variable
1. Innovacion Cualitativa  1=Nunca Alto
2. Estrategias ordinal 2=Casi (104-140)
pedagdgicas nunca Medio
i 3=A veces 66-103
Innovamppy 3. Oportunidades 4=Casi (xBa'o)
adaptacion i 1-7 ' J
del riesgo 4. Didlogo siempre (28-65)
5. Actuacion 5=Siempre
6.Equipo de Por
trabajo dimensiones
7. Riesgos Alto
8. Desempefio (27-35)
9. Cohesion Medio
10. Planes y (17-26)
estrategias xBajo
Cultura Orientacion ~ 11. Identidad 8-14 (7-16)
organizacional resultado 12. Desempefio
profesional
13. Imagen
14. Labor
formativa
15. Motivacion
16. Desarrollo
colectivo
17. Organizacion
Orientacion  18. Personalidad 15-21
alos equipos  19. Valores
institucionalidad
20. Potencial
21. Trabajo en
equipo
22. Oportunidades
de crecimiento
23. Capacitacion
24. Motivacion en
proyectos
Estabilidad  25. Formacion 22-28
académica

26. Conocimiento

27. Enfoques

28. Calidad
profesional

Nota: Elaboracion para la investigacion



Tabla 2
Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

i Naturaleza Niveles y
Variable Dimensiones Indicadores Items de la Escala
; rangos
variable
Estrategias Cualitativa  1=Nunca Alto
Solucién nominal 2=Casi (104-140)
Participacion nunca Medio
Participacion de  Personalidad 3=A veces (66-103)
. . . 1-7 Ao .
la estrategia Soluciones creativas 4=Casi xBajo
Ideas siempre (28-65)
Experiencias 5=Siempre
educativas Por
Cambio e innovacion dimensiones
Herramientas Alto
pedagogicas (27-35)
Administracion Propuesta de Medio
q . soluciones 8-14 (17-26)
el cambio - . :
Trabajo en equipo xBajo
Reingenieria (7-16)
Gestién Acti.tu_d ., .
del Participacion activa
talento Temas_tre_msversales
humano QonOC|m|entos de alto
impacto
Prestacion del ~ Compromiso 15-
servicio Analizar 21

Institucionalidad

Planes de accion

Prestacion de servicio
Estrategias

Grupos de

investigacion

Comunicacion asertiva 22-
Reglamentos 28
Desempefio

Programas

Propuestas innovadoras

Involucramiento

Nota: Elaboracion para la investigacion

1.6. Hipotesis de la investigacion

1.6.1 Hipotesis general
Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del
talento humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018.
1.6.2 Hipdtesis especificas

Hipotesis especifica 1

10



H1: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la participacion
de la estrategia en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018.
Hipotesis especifica 2

H2:Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la administracion

del cambio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018.

Hipotesis especifica 3
H3:Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la prestacion del

servicio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Hipotesis especifica 4

H4:Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el involucramiento

en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

11



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Tafur (2014) en su investigacion: “El clima organizacional en la Micro —
Red de salud, Magdalena — Cajamarca.”, realizado en la Universidad Nacional de
Trujillo. EI método de investigacion enfatiza en un estudio descriptivo, disefio no
experimental, cuantitativo y transversal. La muestra se realiz6 con 20 trabajadores
Micro- Red de Salud Magdalena. El instrumento fue un cuestionario tipo Likert de
escala ordinal. Los resultados sefialaron que: la cultura organizacional con de 23.75
de puntuacion , mientras que el disefio organizacional con 25,35 y en potencial
humano un 25.35. En conclusion, existe un clima organizacional por perfeccionar

de un 75.65%, lo que representa a un 90% de sus trabajadores.

Espinoza (2015) present6 la investigacion titulada: “Gestion del talento

humano y su relacion con la cultura Organizacional en las instituciones de

educacion bésica regular de la Policia Nacional del Peru de la Region Lima,

12



Callao 2015, realizado en la Universidad César Vallejo. La metodologia
de investigacion corresponde a un estudio de tipo descriptivo-correlacional, disefio
no experimental, cuantitativo y transversal. Se utilizd dos instrumentos de escala
tipo Likert, que fue aplicado a una poblacion de 237 docentes. La investigacion
concluye que ambas variables se relacionan, estadisticamente segun el coeficiente
de correlacion con un valor alcanzado de 0,815 demostrandose una
interdependencia entre las dos variables primordiales. También se determino que la
gestién del talento humano promueve una cultura organizacional para la

productividad y eficiencia de la organizacion.

Ku (2015) presento la investigacion titulada: “La cultura organizacional y
la gestion del talento humano percibido por los trabajadores del departamento de
comisiones del Congreso de la Republica”, realizado en la Universidad César
Vallejo. ElI método de investigacion enfatiza en un estudio de tipo descriptivo-
correlacional, de disefio no experimental, cuantitativo y transaccional. Se utilizaron
dos instrumentos de escala tipo Likert, aplicados a una muestra de 132 profesores
El estudio concluyé : siendo una cultura organizacional y la gestion del talento
humano con junto con las dimensiones se encuentran correlacionadas siendo de

nivel moderado. (R=0.67)

Barriga (2016) presento la investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio docente en la universidad Jaime Bausate y Meza, Jesus Maria- Lima,
20167, realizado en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El método de

investigacion enfatiza en un estudio descriptivo-relacional, disefio no experimental,

13



cuantitativo y transversal. Para recolectar los datos se hizo uso de un cuestionario
y de una guia de entrevista para el personal docente y directivo. La muestra fueron
40 docentes seleccionados de una poblacion de 80 docentes elegidos en forma no
probabilistica. Los resultados indicaron que la cultura organizacional se relaciona
con el desempefio de los encuestados con un valor de 0,78 de Rho de Spearman,

ademas el factor remuneracion y motivacion se encuentran relacionados entre si.

Gamarra y Huaman (2017) realizaron la investigacion titulada: “Relacion
del desarrollo del talento humano con la cultura organizacional en la I.E.P. Trilce
internacional Millenium”, realizado en la Universidad Nacional del Centro del
Pertu. El método de investigacion enfatiza en una metodologia descriptivo-
relacional, no experimental, cuantitativo y transversal. Para medir las variables, asi
como en una muestra de 28 trabajadores seleccionados de manera no probabilistica.
La investigacion concluyé: que el talento humano se relaciona en forma positiva
con la cultura organizacional y el talento humano con un valor de 0.95 de

correlacion de Spearman.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Gonzales y Parra (2015) realizaron la tesis titulada: “Caracterizacion de la
cultura organizacional, clima organizacional, motivacion, liderazgo y satisfaccion de las
pequefias empresas del Valle de Sugamuxi y su incidencia en el espiritu empresarial”,
realizado en la Universidad Pedagogica y Tecnoldgica de Colombia Seccional Sogamoso.
La metodologia del estudio corresponde a un estudio descriptivo, disefio no experimental,

cuantitativo y transversal. Para medir las variables se trabajo con una muestra de 154

14



trabajadores seleccionados de manera no intencional. Los resultados demostraron el
compromiso que tienen los trabajadores para trabajar con vision, (45%) trabajo
colaborativo (65%) relacion interpersonal (57%) calidad de vida en el trabajo (49%) y

normativas y, valores relacionadas a la productividad y eficacia de la empresa. (67%)

Bernal y Vargas (2015) presentaron la investigacion titulada “Cultura
Organizacional basada en la gestion del talento humano como factor de permanencia de
las Pymes en Zacatecas”, realizado en la Universidad Autonoma de Zacatecas.
metodologia fue . tipo descriptivo, disefio no experimental, cuantitativo y transversal.
Para medir las variables se trabajé con una poblacion de 312 personas elegidas en forma
no probalistica. Los resultados sefialaron que la comunicacion interna puede potenciarse
a través de una cultura organizacional favorable. Se confirmo la correlacion positiva en
la hipotesis general como en las especificas con valores que fluctdan entre 0,7 a 0,91

segun el estadistico de Rho de Spearman.

Guerrero (2016) presentd su estudio: “Gestion de talento humano y cultura
organizacional en educacion superior”, realizado en la Universidad Rafael Urdaneta.
Venezuela. La metodologia del estudio de descriptivo, disefio no experimental,
cuantitativo y transversal. Los instrumentos fueron dos cuestionarios de escala ordinal
elaborado con 36 y 23 items aplicados a una muestra de 81 profesores, siendo la
investigacion de naturaleza censal. Los resultados sefialaron una relacion media y
estadisticamente significativa (Rho= 0,85) <0,005 entre ambas variables de estudio.
Indicando que el talento humano y la cultura organizacional estan fuertemente

relacionadas.
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Terany Leal (2016) presentaron su estudio: “Gestion del talento humano y cultura
organizacional en las empresas aseguradoras”, Universidad Rafael Belloso Chacin. La
metodologia se rigid en un nivel descriptivo-correlacional, disefio de campo no
experimental y transaccional. La muestra fueron 175 empleados seleccionados de manera
probabilistica. Los instrumentos fueron de escala ordinal. La investigacion reveld una
relacion positiva y directa entre las variables con un valor de relacion de 0,86 (<0,005)
las hipdtesis especificas detallan relaciones que fluctGan entre un valor de 0,6 y 0,7 siendo

también relaciones positivas en cada uno de los supuestos.

Vinueza (2017) presento su estudio “Modelo de gestion de talento humano,
basado en el clima organizacional como factor de influencia en la satisfaccion del
personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba — Ecuador”, realizado
en la Universidad Central del Ecuador. Utilizando el método hipotético- deductivo, de
tipo correlacional-causal, de disefio no experimental y transversal. Para medir la variable
se utilizaron cuestionarios de escala tipo Lickert, aplicados a una muestra de 170
trabajadores elegidos de manera no probabilistica. Las conclusiones sefialaron una
relacion positiva entre la gestion del talento humano y la satisfaccion personal siendo

significativa positiva y fuerte. Rho=0,865
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2.2. Bases tedricas

2.2.1 Variable: Cultura organizacional
Cultura organizacional

La cultura organizacional facilita los cambios necesarios para que toda
organizacion alcance altos niveles de competitividad y excelencia al interior de sus
organizaciones. Es al interior de las organizaciones que se crea identidad y compromiso
a partir de una estrategia de mejora continta basada en un modelo innovador denominado
organizaciones que aprenden. Ello significa que las organizaciones deben saber gestionan
el mas importante recurso que poseen que es el talento humano, pues desde este enfoque
se debe buscar individualizar a las personas que cumplen una funcion especifica en la
estructura organizativa en las actividades que desarrollan dentro de las organizaciones,
ya no siendo vistos como objetos serviles, sino como personas activas que gestionan el
cambio, toman decisiones, trabajan en equipo y emprenden acciones que propicien el
éxito de la organizacion de manera sostenible y adecuada en un entorno altamente

cambiante.

Por lo tanto, se puede afirmar que toda organizacion que aprende es aquella
organizacion que transmite una serie de insignias, cultos y mitos que comunican al
personal de una organizaciéon los valores y creencias mas arraigadas dentro de la
organizacion.

Para Bedard (citado por Arandia y Portales 2015) la cultura organizacional

armoniza con las conductas de los empleados en la cotidianidad de la experticia humana
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para trasmitir principios, valores, creencias y practicas de caracter ontologico, axioldgico,
epistemoldgico y praxeologica. Al respecto sefialan:

La praxeologia: refiere a todo comportamiento de la actividad humana que tienen
que ver con las actitudes, el saber hacer, las capacidades practicas, la aplicacion de
métodos-técnicas, procedimientos y todo recurso practico que tienen que ver con esta
dimension.

La epistemologia en cuanto a los conocimientos tedricos admite su validez a través
de procedimientos sistematicos y metddicos que brindan sustento teérico o justificacion
tematica a las acciones que se demuestran en lo praxeoldgico.

La ontologia es un componente de raiz filoséfica. La ontologia trata sobre el
contenido de lo real de acorde a teorias que explican la realidad en un determinado espacio
y tiempo.

Lo axioldgico comprende los valores, reglas, normas, directrices, etc que atafien a lo

personal y grupal. (p. 126)

De acuerdo a las consideraciones anteriores, la cultura organizacional, comprende
un conjunto de valores, costumbres, actitudes y habitos encaminados a cumplir con los
objetivos organizacionales especialmente en todos sus componentes o dimensiones

direccidn estratégica, metas, vison y objetivos de la organizacion.

Definiciones de cultura organizacional
Robbins (2009) define el concepto como “un término que aplica a una distincion

entre unay otra organizacién mediante un sistema integrado de valores, normas, creencias
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y sentimientos que comparten sus miembros a través de un proceso de socializacion e

interaccion” (p. 454)

Zapata y Rodriguez (2013) describen como “las interacciones, comunicaciones,
reciprocidades y valores que practican todos los colaboradores que componen una
organizacion desde un entorno integrado y ligado a la innovaciéon de los topicos asociados

a una cohesion social que determinan el horizonte cultural” (p. 23)

Rodriguez, Plazas y Pdramo (2014) consideran el término como “un entorno con
caracteristicas de caracter funcional dirigida a la eficacia e introduccién de nuevos
conocimientos, actitudes y comportamientos innovadores adecuados a un clima

organizacional 6ptimo” (p .9)

Para Ritter (2014) representa “diversos aspectos homogéneos de la realidad, traducido en
normas, valores, creencias, necesidades y practicas realizadas por los miembros de una

organizacion” (p. 41)

La cultura una estrategia para las organizaciones.
La cultura y sus representaciones que rigen en la organizacion representan un pilar
fundamental para entender la forma y la manera como se desempefian las actividades y
las estrategias de trabajo al interior de una cultura adecuada. En dicha direccidn, se van
modificando aquellos aspectos que demanden cambiarse para mejorar su rendimiento y

desempefio e involucramiento de los empleados en beneficio de la organizacion.
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Segun Fuentes (2012) sefalo:

La cultura organizacional es un eje de accion en la gestion humana, se describe
como una serie de caracteristicas que proporcionan identidad y prestigio a la
organizacion. Es importante que las organizaciones desarrollen una fuerte cultura al
interior y exterior percibida como caracteristicas propias e intencionales entre sus

integrantes. (p. 35)

Segun el autor, la cultura en una organizacion va construyéndose en forma
simultanea y sistematica para encontrar sentido y equilibrio y desarrollar todo el potencial
en forma sistematica y trascendental, a partir de un patron de conductas y de gestion

disciplinada.

El conocimiento en la cultura organizacional

Para Minsal y Pérez (2013) el intercambio dindmico e interactivo en el
comportamiento de los colaboradores ayudan a gestionar el conocimiento, la efectividad
y la productividad al interior de la organizacion, al respecto sefialaron:

La cultura organizacional repercute en el comportamiento y en la dindmica de las
relaciones transmitiendo todo un bagaje de conocimientos, experiencias y habitos que se
desenvuelven en sistemas capaces de ser influyentes en el personal para que se apropie

en armonia con los objetivos organizacionales. (p. 2)

Etica organizacional

Rodriguez (2014) sefialo en cuanto a los valores en las organizaciones:
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La cultura organizacional ética crea un valor integrador en sus estructuras con
efectos directo e indirectos como respuesta a las relaciones, actitudes y
comportamientos organizacionales generando valor y solidez al proceso de

estructura, conducta y resultados. (p. 124)

Por tanto, la Universidad como promotora de la sociedad del conocimiento
tiene el deber de construir una cultura organizacional de caracter ética, no solo es
su deber ocuparse de la pedagogia y de los sistemas de control de la ensefianza,
también debe comunicar los valores institucionales relacionada con su
funcionamiento en condiciones de profunda transformacion fundadas en el saber y
caracterizada por la creacion de nuevos saberes inherentes en el marco de la
legalidad y de la innovacion intensiva y continua de los aprendizajes colectivos de
maestros y estudiantes en el marco de una gestion institucional critica para
conseguir la expansion y las competencias abordando el talento humano como

facilitadores del cambio cultural y organizacional.

Dimensiones de la variable cultura organizacional

La investigacion hace referencia a una muy adecuada gestion dentro de la
Universidad; la misma que debe mostrar la incorporacién de creencias, valores y
conductas usuales por los profesores con la finalidad de tener mejor rendimiento y
desarrollo de su formacion profesional. EI comportamiento de los colaboradores
debe caracterizarse por la innovacion y la adaptacion del riesgo que vaya mas alla
de lo establecido, es decir alcance a una conducta que la asistencia a prever las

insuficiencias de los alumnos y de la sociedad en general. Por lo que toda
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organizacion requiere un equipo de alto nivel para el logro de los objetivos

colectivos, brindando asi la permanencia y desarrollo al interior de la organizacion.

Dimensidén 1:Innovacién y adaptacion del riesgo
Robbins (2009) refirio en esta dimension “como los cambios aplicados a la
organizacion que estimulan a los empleados alcanzar las metas de equipo y los

objetivos organizacionales” (p. 555)

Dimension 2:Orientacion al resultado
Robbins (2009) refirié en esta dimension “la capacidad de orientar los
desempefios, mediante un compromiso e instauracion de valores y, mediante una

reflexion anticipada de los resultados disefiados por la organizacion” (p. 555)

Dimensién 3:Orientacion a los equipos

Robbins (2009) refirid en esta dimension define “la capacidad de trabajar en
equipo en condiciones de eficacia y eficiencia hacia un mismo fin” (p. 555)
Dimension 4:Estabilidad

Robbins (2009) refiri6 en esta dimension “la estabilidad es el crecimiento
organizacional permanente y continuo para explicar la rentabilidad y ganancias de

la organizacion” (p. 555)

2.2.2 Variable: Gestion del talento humano

En la actualidad es preciso la eficiencia y preparacion del personal en forma

proactiva y estratégica. El valor de los intangibles o recurso humano significa una
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capacidad intelectual e instrumental de gran valor para la empresa. Por lo tanto, es
necesaria una acertada gestion de las capacidades laborales de los empleados para
un incremento en la productividad y una adecuada gestion del capital humano de

las personas que laboran.

Chiavenato (2009) define gestion del talento humano como:

Un proceso contingente y situacional entre la organizacion y el trabajador.
Esto significa el involucramiento del capital humano con los objetivos de la
organizacion, ademas de valorar las competencias, habilidades, actitudes y valores
del capital humano, que en definitiva hara sentirse bien o conforme al trabajador
con la labor que realiza. Por lo tanto, describe compromiso, motivacion y sentido
de pertenencia con la mision y vison de la organizacién, lo que permite crear una
comunicacion horizontal y una relacion positiva y, un involucramiento que
despliega un conjunto de caracteristicas y competencias del talento humano en
armonia con los objetivos de la empresa, obteniéndose productividad, calidad y un

desarrollo personal y competitivo en y para la empresa. (p. 16)

La gestion de este recurso humano es mucho méas que una herramienta o
estrategia de la organizacion, en tal sentido, no debe considerarse solo como una
funcién de la organizacion de caracter instrumentalista, sino una funcion vital que
implica proveer capacitacion e incentivos, pero sobre todo debe buscar el desarrollo

personal para ser productivos en la organizacion.

Objetivos de la administracion del talento humano
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Segun Prieto (2013) la administracion del talento humano despliega un

conjunto de objetivos que buscan contribuir con la eficacia y administracion de la

organizacion:

1.

2.

8.

9.

Potenciar a la organizacion a lograr los objetivos propuestos.

Seleccionar personal altamente competitivo

Fortalecer la satisfaccion laboral

Incentivar tener calidad de vida en el centro laboral

Gestionar el talento de los recursos humanos de acuerdo al perfil de laempresa
Crear sinergia entre la organizacion y los trabajadores a través de politicas de

desarrollo del personal.

. Fomentar el trabajo de equipo de acorde a los lineamientos de la organizacion.

Tener politicas de incentivos y de recompensa al talento humano

Evaluar el desempefio para una mejora continua. (p. 21)

De acuerdo a lo sefialado, la gestion del talento humano refiere a la creacion de

dinamicas y estrategias para producir bienes y servicios capaces de redisefiarse en

armonia con los objetivos y principios de la organizacion, en parametros

estratégicos que sustenten la ventaja competitiva del personal y del esfuerzo que

realiza para satisfacer la demanda y el trabajo en el marco de logro, estima y

autorrealizacion.

Por lo tanto, la gestion del talento humano en la educacion de nivel Superior

indica un cambio primordial en el enfoque organizacional y en las influencias

ambientales externas como internas capaces de crear mayores niveles de confianza
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en el trabajador y mayor participacion e identificacion con la universidad donde
labore.

La idoneidad del docente es fundamental para seleccionarlo como
colaborador confiable, creativo, transformador, capaz de trabajar en equipo, pero
sobre todo que posea un alto nivel de compromiso con la organizacién. Para
consolidar lo indicado es fundamental estimular la cultura de la organizacion desde

un enfoque multidimensional y humanistico.

En esa linea argumentativa Alvarez (2013) sefial6 en cuanto al capital humano y las
competencias:

Una cultura de intercambio incentiva los procesos de toma de decisiones,
comunicacion interna, métodos, estrategias para lograr los objetivos corporativos,
sin embargo, es necesario e indispensable que esto se desarrolle en el marco de la
capacidad personal y disposicion para lograr un buen desempefio laboral. Por ello,
la calidad del trabajo o desempefio acrecienta la productividad y la competitividad

de la organizacion. (p. 11)

En vista de lo anterior, las organizaciones educativas necesitan desarrollar
el talento humano alineadas a las estrategias empresariales y del mercado laboral.
Los trabajadores se han convertido en socios estratégicos y agentes de cambio de la
organizacion, en tal sentido, la universidad es una fuente de desarrollo integral y de
valor agregado a los docentes mediante la capacitacion permanente y de evaluacion

de la mejora continua en la institucion.
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El talento humano como creacion de valor
Santillan y Navarro (2008) hicieron referencia al talento humano como un recurso
de gran valor, sefialando lo siguiente:

El talento humano no es algo efimero, sin embargo, es mas significativa en
larealidad de lo que muchos piensan. Es un proceso de reconstruccion y aprendizaje
de todos sus integrantes asociado a las relaciones laborales, desempefio,
comunicacion y toma de decisiones para crear una organizacion eficiente y

renovada. (p. 51)

Es notable la preocupacion de las Universidades de crear espacios
inteligentes y dinamicos. Fortalecer el talento humano es un requisito indispensable
para el desarrollo de toda organizacion asumiendo un enfoque sistémico basado en
la integralidad e interaccion de sus partes. Como centro de estudio superiores las
relaciones del entorno se caracterizan por lograr una sinergia de las capacidades

técnicas, laborales, econdmicas y humanas.

Dimensiones de la variable

Diversas teorias de la administracion, se afirma que el recurso mas sobre la
importancia que tiene es capital humano como recurso , porque se vincula
directamente con la competitividad de la empresa, el crecimiento y comportamiento
organizacional. Los profesores deben promover en las estrategias de progreso como
una medida que busca la instauracion de una nueva cultura que escapa de la

improvisacion por otra coherente, sistematica y coherente.
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Dimensidn 1:Participacion de la estrategia

Para Chiavenato (2009) la participacion de la estrategia “constituye un nexo
que conlleva a cursos de accion o procedimientos para estimular e incentivar al
personal motivandolos a ser parte de la estrategia fortaleciéndola mediante un vison

de futuro y creacion de oportunidades” (p. 27)

Dimension 2: Administracion del cambio

Segun Chiavenato (2009) “la administracion del cambio representa trabajar
en equipo en condiciones adecuadas de trabajo destacando la aplicacion o ejecucion
de estrategias a fin de formalizar y alcanzar los planes disefiados por la
organizacion” (p. 27)
Dimension 3:Prestacion del servicio

Segun Chiavenato (2009) la prestacion del servicio es “el desempefio en un
sistema de trabajo en un contexto especifico donde se desempefian cargos, tareas y

se desarrolla lo planificado en un proceso de formacién y estimulacion continua”

(p. 27)

Dimensién 4:Involucramiento
Segln Chiavenato (2009) el involucramiento implica “aquellas actuaciones,
trabajos y ocupaciones de los empleados mediante un actuar coherente entre los

valores, la motivacion y el compromiso del trabajador” (p. 28)

2.3 Marco conceptual

Cultura ética
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La fuerza de una cultura ética se basa en el comportamiento de sus miembros
dentro de la ética. Para ello se debe tomar en cuenta los medios o formas y no en
los resultados.

Conflicto

El conflicto es una oportunidad de crecimiento para resolver problemas en
la organizacion.
Estrategia organizacional

Son las acciones competitivas orientadas a la consecucion de metas y
objetivos en una organizacion.
Gestion de los recursos humanos

Es la administracion y direccion de los recursos humanos basado en el
fortalecimiento de la gestion basado en su actuacion sistémica y estratégica.
Gestiones estratégicas de los recursos humanos

Son las decisiones y acciones coherentes y vinculadas entre si, en un todo
integral para influenciar en la personas o empleados que cumplen una funcién

especifica en la organizacion.

Retroalimentacion

Es el grado de verificacion y formacion de los empleados en actividades clave de
trabajo y con proyeccidon estratégica hacia la consecucion de objetivos

institucionales.

Valores organizacionales
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Son los principios o convicciones que dirigen el comportamiento de una

organizacion.

Vision

Es el objetivo excelso o rector de una organizacion.
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CAPITULO I1l: METODO

3.1. Tipo de investigacion

Segin Varas (2015) senala “la investigacion de tipo basica se fundamenta en teorias y
principios cientificos, este tipo de estudio no se ocupa de indagar la solucién del

problema, solo busca enriquecer el conocimiento cientifico” (p. 34)

Segun lo sefialado, la investigacion fue de tipo béasica.
Segln Varas (2015) la investigacion correlacional “es toda investigacion que busca

conocer la relacién o vinculacion entre variables en una muestra o contexto especifico”

(p. 173)

En el presente estudio la investigacion desarroll6 un nivel correlacional.

3.2. Disefio de investigacion

Valderrama (2015) sefiala en cuanto a los estudios de disefio no experimental “se

basa en la observacion natural de los hechos, sin la manipulacion, ni verificacion de las

categorias a estudiar” (p. 112)
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El estudio se ajusta al disefio de tipo no experimental de forma transversal, es decir
no se manipulo las variables de estudio y en cuanto a los datos seran recolectados en un
solo momento y en tiempo unico para realizar su analisis y vinculacion entre las variables

seleccionadas.

El gréfico que corresponde a este disefio es el siguiente:

Figura 1: Disefio correlacional

M: Muestra
Ox:Cultura organizacional
Oy:Gestion del talento humano

r:Correlacién

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacion

Al respecto, Valderrama (2015) sefial6 “la poblacidn, es el conjunto finito o

infinito de elementos de personas u objetos que tienen atribuibles caracteristicas

comunes de los que se desea conocer algo en un andlisis” (p. 182)

La poblacion de estudio conformada por los 50 profesores en su totalidad

pertenecientes a la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018.
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3.3.2. Muestra
Hernandez et al. (2014) sefialaron “la muestra es una parte del total de
elementos a investigar” (p. 69)
La muestra de estudio ha tomado en su totalidad a los 50 docentes de la Universidad
Arzobispo Loayza. El criterio utilizado para Identificar la muestra de estudio se
baso en el tamafio y acceso a la poblacion, por lo tanto, en vista de tener las
condiciones dadas para ello, se decidio trabajar con el total de la poblacion; por ello

el estudio es censal.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas
Soto (2014) sefial6 que la técnica de la encuesta “mide actitudes sociales,
percepciones y opiniones de una poblacion, son conocidas por el uso del diferencial
semantico, que mide el grado con que el sujeto puede calificar un aspecto o atributo

dentro de polos positivo y negativo” (p. 150)

En el estudio se utilizo la técnica de la encuesta para recolectar la informacion con

la finalidad de conocer las opiniones, sobre los acontecimientos fijos a investigar.

3.4.2. Instrumentos
Herndndez, et al. (2014) definen “cuestionario como un conjunto de
preguntas coordinadas y estructuradas en opciones de respuestas objetivas para

medir la variable a estudiar” (p. 217)
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Segun lo sefialado, la variable cultura organizacional y gestion del talento
humano fueron medidos a traves de dos cuestionarios de escala ordinal descritos a
continuacion en las siguientes fichas técnicas.

Tabla 3
Ficha técnica cultura organizacional

Ficha Técnica de la variable cultura organizacional

Nombre del instrumento
Autor

Afo

Tipo de instrumento
Objetivo

Poblacién

Numero de item
Aplicacién

Tiempo de administracion
Normas de aplicacién
Escala

Cuestionario de cultura organizacional.
Adaptado de César Augusto Medinas Cadenas.
2017.

Cuestionario.

Medir los niveles de cultura organizacional
Docentes UAL.

28 directa.

Individual.

20 minutos.

Se debe responder cada item marcando con una X.
De Likert.

. Nunca.

. Casi nunca.

A veces.

. Casi siempre.

. Siempre.

IS IF NSOV Sl

Nota: elaboracion propia.

Tabla 4
Ficha técnica gestion del talento humano

Ficha Técnica de la variable gestion del talento humano

Nombre del instrumento
Autor

Afio

Tipo de instrumento
Objetivo

Poblacién

Numero de item
Aplicacién

Tiempo de administracion
Normas de aplicacién

Escala

Cuestionario de gestion del talento humano.
Adaptado de César Augusto Medinas Cadenas.
2017.

Cuestionario.

Medir los niveles de gestidn del talento humano.
Docentes UAL.

28 directa.

Individual.

20 minutos.

Se debe marcar en cada item segin lo que considere
evaluado respecto a lo observado.

De Likert.

. Nunca.

. Casi nunca.

A veces.

Casi siempre.

Siempre.

agrwNE

Nota: elaboracion propia.
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Validez
Segun Valderrama (2015) indicO que “la validez es el grado en que un
instrumento mide la variable que se pretende calcular, refiere ademas que es el

grado de evidencia acumulada sobre qué se mide el instrumento” (p. 303)

Tabla 5

Tabla de distribucion de expertos

Expertos Opinidn
Mgtr. Carlos Quiroz Quispe Aplicable
Magtr. José Luis Aguilar Saenz Aplicable
Magtr. Paulo Olivares Taipe Aplicable
Mgtr. Tarazona Miranda Victor Hilario Aplicable
Mgtr. Huaméan Gutiérrez Zoraida Judith Aplicable

Nota: certificado de expertos

Se realizo la técnica de juicio de expertos concluyeron que los instrumentos

cumplen con los criterios de pertinencia, relevancia y claridad.
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Tabla 6
Valoracién de respuesta por jueces de expertos (cultura organizacional)

ITEM J-1 J-2 J3 J4 J5 Aciertos \%
P.1 1 0 1 1 1 4 0.8
P.2 1 0 1 1 1 4 0.8
P.3 1 0 1 1 1 4 0.8
P.4 1 0 1 1 1 4 0.8
P.5 1 0 1 1 1 4 0.8
P.6 1 0 1 1 1 4 0.8
P7. 1 0 1 1 1 4 0.8
P.8 1 0 1 1 1 4 0.8
P.9 1 1 1 1 1 5 1
P.10 1 1 0 1 1 4 0.8
p.11 1 1 1 1 1 5 1
p.12 1 0 1 1 1 4 0.8
P.13 1 0 1 1 1 4 0.8
P.14 1 1 1 1 1 5 1
P.15 1 1 1 0 1 4 0.8
P.16 1 1 1 1 1 5 1
p.17 0 1 1 1 1 4 0.8
p.18 1 1 0 1 1 4 0.8
P.19 1 1 1 1 1 5 1
P.20 1 1 1 1 1 5 1
P.21 1 1 1 1 1 5 1
p.22 1 1 1 0 1 4 0.8
p.23 1 1 1 1 1 5 1
P.24 0 0 1 1 1 3 0.6
P.25 1 1 1 1 1 5 1
P.26 1 1 1 1 1 5 1
p.27 1 1 1 1 1 5 1
P28 1 1 1 1 1 5 1

0.87857143

Nota: Certificado de valoracién

35



Tabla 7
Valoracién de respuesta por jueces de expertos (gestion del talento humano)

ITEM J1 J-2 J-3 J-4 J-5 Aciertos \%
P.1 1 0 1 1 1 4 0.8
P.2 1 0 1 1 1 4 0.8
P.3 1 0 1 1 1 4 0.8
P.4 1 0 1 1 1 4 0.8
P.5 1 0 1 1 1 4 0.8
P.6 1 0 1 1 1 4 0.8
p.7 1 0 1 1 1 4 0.8
P.8 1 0 1 1 1 4 0.8
P.9 1 1 1 1 1 5 1
P.10 1 1 0 1 1 4 0.8
P.11 1 1 1 1 1 5 1
P.12 1 0 1 1 1 4 0.8
P.13 1 0 1 1 1 4 0.8
P.14 1 0 1 1 1 4 0.8
P.15 1 0 1 1 1 4 0.8
P.16 1 0 1 1 1 4 0.8
p.17 1 0 1 1 1 4 0.8
P.18 1 0 1 1 1 4 0.8
P.19 1 0 1 1 1 4 0.8
P.20 1 0 1 1 1 4 0.8
p.21 1 0 1 1 1 4 0.8
p.22 1 1 1 1 1 5 1
p.23 1 1 0 1 1 4 0.8
P.24 1 1 1 1 1 5 1
P.25 1 0 1 1 1 4 0.8
P.26 1 0 1 1 1 4 0.8
p.27 1 1 1 1 1 5 1
P.28 1 1 1 1 1 5 1

0.84285714

Nota: Certificado de valoracion
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De acuerdo al andlisis de valoracion de los jueces-expertos, los items alcanzaron
coeficientes altos aplicandose la formula V de Aiken, estableciéndose cada item del
cuestionario sobre cultura organizacional como significativo (0,879) y para la variable
gestion del talento humano (0,843) por lo que se concluye que ambos instrumentos tienen
una validez alta de contenido.

Confiabilidad

Vara (2015) defini6 confiabilidad como:

La medicion de un instrumento se realiza de acuerdo con ciertas
caracteristicas psicométricas, estimado en un coeficiente que indique su precision,
estabilidad, equivalencia, homogeneidad o consistencia interna, pero el
denominador comun es que todos y cada uno de los items sean basicamente
vinculados como diversos coeficientes de correlacion. (p. 304)

Se hizo uso de la prueba Alfa de Cronbach, considerando como coeficiente
minimo de aceptacion al valor numérico de 0,7 para ello se aplico una prueba piloto
empleando los instrumentos a un grupo de 20 docentes con caracteristicas similares
a la poblacion de estudio. La prueba y consecutivamente su evaluacion estadistica
indico los siguientes resultados:

Tabla 8
Tabla descriptiva de confiabilidad cultura organizacional

Dimensiones N.° de elementos Alfa de Cronbach
D1.-Innovaciones y
adaptacion del 7 0,883
riesgo
D2.-Orientacion al 7 0,068
resultado
D3.-Or!entaC|on a 7 0,828
los equipos
DA4.-Estabilidad 7 0,935
D5.-Cultura 28 0,976

organizacional

Nota: elaboracidn para el estudio
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Tabla 9
Tabla descriptiva de confiabilidad gestion del talento humano
N.° de

Dimensiones Alfa de Cronbach
elementos

D1.-Participacion de la 7 0,892
estrategia

D2.—A_\dm|n|stra0|on del 7 0,885
cambio

D3.—.PrestaC|on del 7 0,894
servicio

D4.-Involucramiento 7 0,908
D5.-Gestion del talento 8 0,975
humano

Nota: elaboracion para el estudio

De acuerdo con la prueba de confiabilidad ambos instrumentos son altamente
confiables superando el valor minimo establecido; obteniéndose un valor de 0.976 para
la variable cultura organizacional y 0,975 para la variable talento humano; por ello se
afirma, que ambos instrumentos son factibles de ser aplicados a la muestra de estudio

correspondiente.

De acuerdo a la prueba de confiabilidad ambos instrumentos son altamente
confiables superando el valor minimo establecido; de 0.976 para la variable cultura
organizacional y 0,975 para la variable talento humano; por ello se afirma que ambos

instrumentos son factibles de ser aplicados a la muestra de estudio correspondiente.

3.5. Técnicas de procesamientos y analisis de datos

Se utilizo el software estadistico SPSS Statistics 24, para procesar los datos descriptivos
e inferenciales, también con el software Microsoft Excel 2010. Para analizar los datos de

forma descriptiva se elaboraron tablas de frecuencias y figuras para describir el
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comportamiento de ambas variables en estudio. Para la comprobacion de hipotesis se
utilizé la prueba de correlacion de Spearman, la cual midié el grado de relacion o

asociacion entre las variables de estudio
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados descriptivos por variables

Variable: Cultura organizacional

Tabla 10

Distribucion de la variable cultura organizacional

Niveles de cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 11 22,0 22,0 22,0
- Medio 25 50,0 50,0 72,0
Vélido
Alto 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Mecdic At

Cultura organizacional

Figura 2: Niveles de la variable cultura organizacional
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Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que la cultura
organizacional de la Universidad se encuentra en un nivel medio en un 50%, en el nivel

alto un 28% y en el nivel bajo opinan que se encuentra un 22%

Resultados por dimensiones

Tabla 11

Distribucién de la dimension innovacion y adaptacion del riesgo

Niveles de innovacion y adaptacion del riesgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 11 22,0 22,0 22,0
- Medio 26 52,0 52,0 74,0
Viélido
Alto 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
L]
T
o
c
[ 1]
2
=]
o

Bajo Medio Alto

Innovacion y adaptacion del riesgo

Figura 3: Niveles de la dimensién innovacion y adaptacion del riesgo
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Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que la dimensién
innovacion y adaptacion del riesgo se encuentra en un nivel medio en un 52%, en el nivel

alto un 26% y en el nivel bajo opinan que se encuentra en un 22%

Tabla 12

Distribucién de la dimensién orientacioén al resultado

Niveles de orientacion al resultado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 8 16,0 16,0 16,0
. Medio 30 60,0 60,0 76,0
Valido
Alto 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Orientacion al resultado

Figura 4: Niveles de la dimension orientacién al resultado
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Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que la dimensién
orientacion al resultado se encuentra en un nivel medio en un 60%, en el nivel alto un

24% y en el nivel bajo opinan que se encuentra en un 16%

Tabla 14

Distribucién de la dimensién estabilidad

Niveles de estabilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 13 26,0 26,0 26,0
o Medio 23 46,0 46,0 72,0
Vélido
Alto 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Estabilidad

Figura 5: Niveles de la dimension estabilidad
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Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que la dimensién

estabilidad se encuentra en un nivel medio en un 46%, en el nivel alto un 28% y en el

nivel bajo opinan que se encuentra en un 26%

Variable: Gestion del talento humano

Tabla 15

Distribucién de la variable gestion del talento humano

Niveles de gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Bajo 11 22,0 22,0
. Medio 27 54,0 54,0
Vélido
Alto 12 24,0 24,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje acumulado
22,0
76,0
100,0

Porcentaje

Bajo

Medio

Gestion del talente humano

Alto

Figura 6: Niveles de la variable gestién del talento humano
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Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que la gestion del
talento humano en la Universidad se encuentra en un nivel medio en un 54%, en el nivel

alto un 24% y en el nivel bajo opinan que se encuentra en un 22%

Resultados por dimensiones

Tabla 16

Distribucion de la dimension participacion de la estrategia

Niveles de participacion de la estrategia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 12 24,0 24,0 24,0
. Medio 23 46,0 46,0 70,0
Valido
Alto 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Afto

Participacion de la estrategia

Figura 7: Niveles de la dimensién participacion de la estrategia
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Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que la dimension
participacion de la estrategia se encuentra en un nivel medio en un 46%, en el nivel alto

un 30% y en el nivel bajo opinan gque se encuentra en un 24%

Tabla 17

Distribucion de la dimensién administracion del cambio

Niveles de administracion del cambio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 12 24,0 24,0 24,0
. Medio 22 44,0 44,0 68,0
Viélido
Alto 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medlio Alto

Administracion del cambio

Figura 8: Niveles de la dimension administracion del cambio

46



Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que la dimensién

administracion del cambio se encuentra en un nivel medio en un 44%, en el nivel alto un

32% y en el nivel bajo opinan que se encuentra en un 24%

Tabla 18

Distribucién de la dimension prestacion del servicio

Niveles de prestacion del servicio

Frecuencia
Bajo 16
- Medio 22
Valido
Alto 12
Total 50

Porcentaje Porcentaje valido
32,0 32,0
44,0 44,0
24,0 24,0
100,0 100,0

Porcentaje acumulado
32,0
76,0
100,0

Porcentaje

Bajo

Medio

Prestacion del servicio

Alto

Figura 9: Niveles de la dimensién prestacion del servicio
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Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que la prestacion del
servicio se encuentra en un nivel medio en un 44%, en el nivel bajo un 32% y en el nivel

bajo opinan que se encuentra en un 24%

Tabla 19

Distribucién de la dimension involucramiento

Niveles de involucramiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 18 36,0 36,0 36,0
o Medio 22 44,0 44,0 80,0
Vaélido
Alto 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100, 0 100, 0

Porcentaje

Bajo Medlio

Involucramiento

Figura 10: Niveles de la dimension involucramiento

Del total de docentes encuestados, en su mayoria consideran que el involucramiento se
encuentra en un nivel medio en un 44%, en el nivel bajo un 36% y en el nivel alto opinan

que se encuentra en un 20%
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Hipotesis general

Ho= No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento
humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Hi=Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento

humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Tabla 20

Andlisis de correlacion entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano

Correlaciones

Gestion del
Cultura talento
organizacional humano
Rho de Spearman Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 717
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Gestion del Coeficiente de correlacion 17 1,000
talento humano  Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

Se demostro estadisticamente que la relacion es significativa, siendo igual a 0,000
(p<0,05) por tanto se rechazo la hipétesis nula y se aceptd la hipétesis alterna. El valor de
correlacion fue 0,572 lo que indica que la correlacion es positiva y alta. En conclusion,
se afirma que: existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestién del

talento humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Hipotesis especifica 1

Ho= No relacion significativa entre la cultura organizacional y la participacion de la

estrategia en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.
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Hi=Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la participacion de la

estrategia en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Tabla 21
Analisis de correlacion entre la cultura organizacional y la participacion de la estrategia

Correlaciones

Cultura Participacion de la
organizacional estrategia
Rho de Spearman Cultura organizacional ~ Coeficiente de 1,000 ,785™

correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50
Participacion de la Coeficiente de ,785™ 1,000
estrategia correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

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

Se demostro estadisticamente que la relacion es significativa, siendo igual a 0,000
(p<0,05) por tanto se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipétesis alterna. El valor de
correlacion fue 0,785 lo que indica que la correlacion es positiva y alta. En conclusion,
se afirma que: existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la
participacion de la estrategia en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima

—2018.

Hipotesis especifica 2

Ho= No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la administracion
del cambio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —2018.

Hi= Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la administracion del

cambio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.
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Tabla 22

Analisis de correlacion entre la cultura organizacional y la administracion del cambio

Correlaciones

Cultura Administracion del
organizacional cambio
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 570"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Administracion del  Coeficiente de 570" 1,000
cambio correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

Se demostro estadisticamente que la relacion es significativa, siendo igual a 0,000
(p<0,05) por tanto se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipétesis alterna. El valor de
correlacion fue 0,570 lo que indica que la correlacion es positiva y moderada. En
conclusion, se afirma que: existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
la administracion del cambio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima

—2018.

Hipotesis especifica 3

Ho= No existe relacién significativa entre la cultura organizacional y la prestacion del
servicio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Hi= Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la prestacion del

servicio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.
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Tabla 23

Analisis de correlacion entre cultura organizacional y la prestacion del servicio

Correlaciones

Cultura Prestacion del
organizacional servicio
Rho de Spearman  Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,693™
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Prestacion del Coeficiente de correlacion ,693™ 1,000
servicio Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

Se demostro estadisticamente que la relacion es significativa, siendo igual a 0,000
(p<0,05) por tanto se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipétesis alterna. El valor de
correlacion fue 0,693 lo que indica que la correlacion es positiva y moderada. En
conclusion, se afirma que: existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
la prestacion del servicio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —

2018.

Hipotesis especifica 4

Ho= No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el involucramiento
en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Hi= Existe relacidn significativa entre la cultura organizacional y el involucramiento en

los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018.

Tabla 24

Analisis de correlacion entre cultura organizacional y el involucramiento

Correlaciones

Cultura
organizacional Involucramiento

Rho de Spearman Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,663™
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Involucramiento  Coeficiente de correlacion 663" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se demuestra estadisticamente que la relacion es significativa, siendo igual a 0,000
(p<0,05) por tanto se rechazo la hipdtesis nula y se acepto la hipétesis alterna. El valor de
correlacion fue 0,663 lo que indica que la correlacion es positiva y moderada. En
conclusion, se afirma que: existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
la prestacion del servicio en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —

2018.
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4.3. Discusion de resultados

Los resultados mostraron inicialmente que, del total de docentes encuestados, en
su mayoria consideran que la cultura organizacional de la Universidad se encuentra en un
nivel medio en un 50%, en el nivel alto un 28% y en el nivel bajo opinan que se encuentra
un 22%. Asimismao, respecto al total de docentes encuestados, en su mayoria consideran
que la gestion del talento humano en la Universidad se encuentra en un nivel medio en
un 54%, en el nivel alto un 24% y en el nivel bajo opinan que se encuentra en un 22%.
Los resultados en las pruebas de hipdtesis alcanzaron una estimacién de relacion
significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano en los
docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de
Spearman de 0,717 que es positiva y alta. (siendo significativa ,000). También se
demostré6 que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la
participacién de la estrategia en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima
— 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,785 que es positiva y alta. (siendo
significativa ,000). Del mismo modo, se determind que existe relacion significativa entre
la cultura organizacional y la administracion del cambio en los docentes de la Universidad
Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,570 que es
positiva y moderada. (siendo significativa ,000). A la par se estimé que existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la prestacion del servicio en los docentes de
la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de
0,693 que es positiva y moderada. (siendo significativa ,000) y se sefiald que existe

relacion significativa entre la cultura organizacional y el involucramiento en los docentes
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de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de

0,663 que es positiva y moderada. (siendo significativa ,000)

En cuanto a la hipdtesis general se demostrd una relacion significativa entre la
cultura organizacional y la gestion del talento humano en los docentes de la Universidad
Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Siendo una relacion positiva y alta. Encontrandose
similitud en lo encontrado por Bernal y Vargas (2015) con concluyendo en sus hallazgos
que la comunicacion interna puede potenciarse a traves de una cultura organizacional
favorable. Se confirmo6 la correlacion positiva en la hipotesis general como en las
especificas con valores que fluctian entre 0,7 a 0,91 segun el estadistico de Rho de
Spearman. Asimismo, en lo sefialado por Leela y Elaine (2019) indicaron que “la cultura
inspira la innovacién de ideas y que, a través de una gestion de cambio basada en la
revalorizacion del talento humano, es capaz de fomentar comportamientos pro-
innovadores que reflejan el talento y cualidades como la autonomia, la independencia y
la tolerancia” (p. 12). Por tanto, si la cultura es fuerte en principios y valores y con su
visién personal influenciara en un mejor comportamiento del personal docente quienes se

sentiran mas comprometidos y actuaran con un mejor desempefio en la organizacion.

En cuanto a la hipétesis especifica 1: se demostrd una relacién significativa entre
la cultura organizacional y la participacion de la estrategia en los docentes de la
Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,785
que es positiva y alta. Al respecto se encontr6 similitud en lo sefialado por Vinueza (2017)
concluyendo que la gestion del talento humano y la satisfaccion personal se relacionan en

forma significativa positiva y fuerte. Rho=0,865, del mismo modo Pepe (2019, p. 3)
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sefial6 sobre las condiciones organizacionales que la participacion de la estrategia
involucra un comportamiento voluntario medido desde un enfoque ético que promueve
el cumplimiento de todas las aristas y requisitos organizacionales para su buen
funcionamiento, en este hecho, se inicia en el incentivo de denuncias de actos estratégicos
para el cumplimiento de metas, pero también sobre actos incorrectos, los cuales forman
parte de la politica de la universidad y desde las leyes que la amparan. En tal sentido, los
trabajadores deben participar de denunciar cualquier acto doloso o inapropiado cuidando
la imagen y los intereses comunes de la organizacién. Conforme a lo sefialado, los
docentes y los alumnos desarrollan la estrategia de calidad reportando no solo hechos
dolosos, sino también cualquier circunstancia que afecte la calidad académica de la
universidad. En conclusién, la decision de realizar practicas de participaciéon de la
estrategia requiere una decision firme y una accion continua de actos morales que velen

por el cumplimiento de lo justo y legal en la universidad.

En cuanto a la hipotesis especifica 2: se demostr6 existe relacion significativa
entre la cultura organizacional y la administracion del cambio en los docentes de la
Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,570
que es positiva y moderada. Sobre este resultado Teran y Leal (2016) sefial6 que existe
una relacién positiva y directa entre variables con un valor de relacion de 0,86 por lo que
se incide que las variables estan fuertemente relacionadas; en tal sentido la administracion
del cambio organizacional conlleva a la realizacion de un conjunto de acciones realizadas
por la universidad a fin de gestionar efectos que produzcan cambios importantes,
enfocandose en el personal docente. Por otro lado, Jiménez, et al. (2018) sefalo “las

organizaciones que buscan lograr objetivos especificos, deben contar con materiales,
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técnicos y humanos traducido en el uso de normas, politicas y costumbres propias que
favorecen el cambio en todo el personal de la organizacion” (p. 3). Por lo tanto, se afirma
que la organizacion, desarrolla un conjunto de actividades necesarias para alcanzar
objetivos basados en el apoyo continuo, para asi poder gestionar un cambio en la forma

mas exitosa posible.

En cuanto a la hipotesis especifica 3: se demostro existe una relacion significativa
entre la cultura organizacional y la prestacién del servicio en los docentes de la
Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Siendo esta relacion positiva y moderada.
Esto se confirma en lo sefialado por Espinoza (2015) concluyendo que existe una
interdependencia entre ambas variables primordiales, las cuales favorecen la
productividad y eficiencia de la organizacién. En tal sentido, la prestacion del servicio se
traduce en un cambio de conducta, lo que representa que el personal docente a través de
las capacitaciones y orientaciones pedagdgicas y el trabajo compartido entre maestros y
las autoridades alcancen una nueva mentalidad y una adaptacion a los nuevos procesos y

préacticas para superar cualquier reto académico en la universidad.

En cuanto a la hipétesis especifica 4: se demostrd que existe relacion significativa
entre la cultura organizacional y el involucramiento en los docentes de la Universidad
Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Siendo esta relacion positiva y moderada. Esto se
confirma en lo sefialado por Barriga (2016) concluyendo que la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio, ademas que el factor remuneracién y motivacion se
encuentran relacionados entre si. Al respecto, Carrillo et al (2013) sefialo que la

organizacion de hoy requiere de una organizacion basada en el involucramiento y
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compromiso de los trabajadores” (p. 22). En tal sentido, se afirma que las decisiones
personales influyen en el involucramiento y en el trabajo de equipo lo que resultara en un

cambio y en un aprendizaje continuo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera conclusiéon: Que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en los docentes de la Universidad
Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,717 que es

positiva y alta. (siendo significativa ,000)

Segunda conclusion: Que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la participacién de la estrategia en los docentes de la Universidad
Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,785 que es

positiva y alta. (siendo significativa ,000)

Tercera conclusion: Que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la administracion del cambio en los docentes de la Universidad
Arzobispo Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,570 que es

positiva y moderada. (siendo significativa ,000)
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Cuarta conclusién: Que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la prestacion del servicio en los docentes de la Universidad Arzobispo
Loayza, Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,693 que es positiva y

moderada. (siendo significativa ,000)

Quinta conclusion: Que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y el involucramiento en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza,
Lima — 2018. Con un coeficiente de Spearman de 0,663 que es positiva y moderada.

(siendo significativa ,000)
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5.2. Recomendaciones

Primera: A las autoridades de la universidad trazar una estrategia continua que
impulse una cultura de alto rendimiento, caracteriza por desarrollar cualidades de una

cultura abierta, atractiva y que revalore el talento humano.

Segunda: A las autoridades de la casa universitaria establecer un modelo de
cultura organizacional que aborde el comportamiento y el cambio organizacional que

fomente la competitividad y el bienestar emocional de los profesores.

Tercera: A los profesores mayor compromiso y actitudes que se compartan de
manera asertiva haciendo posible una distincion entre su participacion activa con la
institucion y la prestacion del servicio que debe caracterizarse como el acatamiento tanto

de los objetivos personales y de las metas de la organizacion.

Cuarta: Propongo a las autoridades generar mayor involucramiento de los
docentes en las actividades académicas y en las reuniones de coordinacién, echo que
marcaria una comunicacion positiva que influya en la gestion pedagdgica y en la

identificacion con la universidad.

61



BIBLIOGRAFIA

Abril, M. C. A. (2018). Disefio de procesos de gestion del talento humano (1.2 ed.).

https://n9.cl/wvdks

Barahona Pico, J. A., & Rodriguez Araujo, D. (2015). La cultura organizacional, un camino
para humanizar la implementacién del sistema de gestion de calidad. SIGNOS -

Investigacion en sistemas de gestion, 7(2), 19. https://n9.cl/tmfr8

Barriga Rodriguez, R. D. (2016). Clima organizacional y desempefio docente en la
universidad “Jaime Bausate y Meza” Jesus Maria—Lima, 2016 [Magister en
Educacion con mencion en Gestion de la Educacion, Universidad Nacional Mayor de

San Marcos]. https://n9.cl/5eon2

Bejarano, P. G. P. (2013). Gestion del talento humano como estrategia para retencion del
personal [Especialidad en Gestion del Talento Humano y la productividad, Univerdidad

de Medellin]. https://n9.cl/86508

Bernal, E., & Vargas, J. (2017). Cultura organizacional basada en la gestién del talento

humano como factor de permanencia de las Pymes en Zacatecas. Gestion Joven, 16, 8.

Cardona, J., & Ledesma, M. (2017). Cultura organizacional en los trabajadores
administrativos de la fundacion [Administracion de empresas, Universidad del Valle].

https://n9.cl/mkdzs

Casagrande, R. J. (2002). Valores organizacionales: Un analisis en el contexto educativo—

UNESCO Biblioteca Digital. IIPE - UNESCO. https://n9.cl/shbgt

62


https://n9.cl/wvdks
https://n9.cl/tmfr8
https://n9.cl/5eon2
https://n9.cl/865o8
https://n9.cl/mkdzs
https://n9.cl/shbgt

Chiavenato, I. (2009). Gestidn del talento humano (3.2 ed.). Mc Graw Hill.

https://n9.cl/oumxg

Espinoza Goicochea, J. (2015). Gestion del talento humano y su relacion con la cultura
organizacional en las instituciones de educacion basica regular de la Policia Nacional
del Perd de la regién Lima — Callao 2015 [Doctor en educacién, Universidad César

Vallejo]. https://n9.cl/2ve3m

Francischeto, L. L., & Neiva, E. R. (2019). Innovation in companies and cultural orientation
to innovation: A multilevel study. RAM. Revista de Administragdo Mackenzie, 20.

https://n9.cl/zz707

Fuentes, A. (2012). La cultura organizacional: Factor clave de éxito en las empresas del

siglo XXI [Administrador Industrial, Universidad de Cartagena]. https://n9.cl/go6u3

Gamarra Avila, O. E., & Huaméan Romero, N. E. (2017). Relacion del desarrollo del talento
humano con la cultura organizacional en la 1.E.P. Trilce Internacional Milenium
[Licenciatura en Administracion, Universidad Nacional del Centro del Perd].

https://n9.cl/gzhir

Guevara, M. M. V. (2016). La cultura organizacional y la gestion del talento humano
percibido por los trabajadores del Departamento de Comisiones del Congreso de la
Republica [Administrador del Talento Humano, Universidad César Vallejo].

https://n9.cl/ya8mp

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., Baptista Lucio, P., Méndez Valencia, S., &
Mendoza Torres, C. P. (2014). Metodologia de la investigacion (6.2 ed.). McGraw-Hill

Education. https://n9.cl/65f

63


https://n9.cl/oumxg
https://n9.cl/2ve3m
https://n9.cl/zz7o7
https://n9.cl/qo6u3
https://n9.cl/gzhir
https://n9.cl/ya8mp
https://n9.cl/65f

Jiménez, R., Calderon Campos, P., & Vargas-Hernandez, J. (2018). Teorias Clasicas de las

Organizaciones y el Gung Ho. Vision de futuro, 22(1), 0-0.

Lopez, D. G. L. (2018). Cultura organizacional y gestion del talento humano en la
Institucion Educativa Angélica Recharte Corrales del distrito de Chorrillos, Lima—

2017 [Maestro en gestion Pablica, Universidad César Vallejo]. https://n9.cl/gdwzf

Millan, J. J. G., & Penagos, C. O. P. (2008). Caracterizacion de la cultura organizacional.
Clima organizacional, motivacion, liderazgo y satisfaccion de las pequefias empresas
del Valle de Sugamuxi y su incidencia en el espiritu empresarial. Pensamiento &

Gestion, 1(25), 40-57.

Moreno, F. (2012). El Talento humano: Un capital intangible que otorga valor en las

organizaciones. International Journal of Good Conscience, 7(1), 11.

Pacheco, M., Salinas, R., Cabello, G., Cortes, E., & Juarez, M. (2013). Organizacion e
involucramiento en el trabajo. Un estudio de caso. Entreciencias: Dialogos en la

Sociedad del Conocimiento, 1(1), 61-75. https://n9.cl/r3doj

Paramo, D., Ramirez, E., & Rodriguez, A. (2021). Cultura organizacional y estilos de

direccion orientados al mercado. ECOE. https://n9.cl/4gb52

Pepe, A. ., & Pepe, A. |. (2019). ;Hablar o callar? Una revisién sobre las condiciones
organizacionales que influyen en la decision de los empleados de denunciar actos

inmorales o ilegales. Dixit, 30, 86-97. https://n9.cl/5e04]

Pérez, D. M., & Rodriguez, Y. P. (2007). Hacia una nueva cultura organizacional: La cultura

del conocimiento. Revista Cubana de Informacion en Ciencias de la Salud, 16(3), 8.

Ritter, M. (2008). Cultura Organizacional (1.2 ed.). Dircom. https://n9.cl/wx0nu

64


https://n9.cl/gdwzf
https://n9.cl/r3doj
https://n9.cl/4gb52
https://n9.cl/5eo4j
https://n9.cl/wx0nu

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2009). Fundamentos de comportamiento organizacional.

Pearson Educacin. https://n9.cl/94iff

Soto, R. I. (2017). La tesis de maestria y doctorado en 4 pasos (2.2 ed.). Roger Ivan.

https://n9.cl/vulg3

Tafur Diaz, A. F. (2015). El clima organizacional en la micro-red de salud, Magdalena-
Cajamarca. Setiembre 2014 [Ingeniero Estadistico, Universidad Nacional de Trujillo].

https://n9.cl/8ichx

Teran, W., & Guerra, M. L. (2009). Gestion del talento humano y cultura organizacional en
las empresas aseguradoras. CICAG: Revista del Centro de Investigacidn de Ciencias

Administrativas y Gerenciales, 6(1), 30-40.

Universidad Cristébal Colon, Arandia, O., & Portales, L. (2015). Fundamentos de la gestion

humanista: Una perspectiva filoséfica. AD-minister, 26, 123-147. https://n9.cl/gr76c

Valderrama, S. (2013). Pasos para elaborar proyectos de Investigacion Cientifica

Cualitativa, Cuantitativa y Mixta (2.2 ed.). Editorial San Marcos. https://n9.cl/nxrc

Vara, A. (2012). Desde la idea hasta la sustentacién: 7 pasos para una tesis exitosa (2.2 ed.).

USMP Facultad de ciencias administrativas y recursos humanos. https://n9.cl/kumrl

Vinueza Jara, A. F. (2017). Modelo de gestion de talento humano, basado en el clima
organizacional como factor de influencia en la satisfaccion del personal de las
empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba—Ecuador [Doctor en Gestién de

Empresas, Universidad Nacional Mayor de San Marcos]. https://n9.cl/9zryg

65


https://n9.cl/94iff
https://n9.cl/vu1q3
https://n9.cl/8ichx
https://n9.cl/gr76c
https://n9.cl/nxrc
https://n9.cl/kumrl
https://n9.cl/9zryg

