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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la cultura organizacional de la Universidad Nacional de
Tumbes, durante el afo 2025. El estudio se desarroll6é bajo un enfoque mixto, con un
disefio no experimental, de tipo correlacional y de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 154 trabajadores administrativos, a quienes se les aplicaron
dos cuestionarios estructurados de 20 items cada uno, valorados con la escala Likert
y validados a partir de articulos cientificos. La confiabilidad de los instrumentos fue
determinada mediante el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose valores de 0.834
para la variable gestion del talento humano y 0.954 para la variable cultura
organizacional. Los resultados muestran una relacion positiva considerable: 0.737,
significativa al 1% entre ambas variables. Asimismo, las dimensiones integrar,
organizar, retener y desarrollar personas tienen una correlacién positiva media con la
cultura organizacional. En conclusion, se evidencio un nivel alto de la gestion del
talento humano (61.69%) y de la cultura organizacional (67.53%), observandose que
los trabajadores administrativos perciben de manera positiva las practicas
relacionadas con la gestién del talento humano, las cuales se asocian con una cultura

organizacional favorable en la Universidad Nacional de Tumbes.

Palabras clave: Gestion del talento humano, trabajadores administrativos, cultura

organizacional.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
human talent management and the organizational culture of the National University of
Tumbes during the year 2025. The study was conducted using a mixed-methods
approach, with a non-experimental, correlational, and cross-sectional design. The
population consisted of 154 administrative employees, who were administered two
structured questionnaires of 20 items each, scored using the Likert scale and validated
based on scientific articles. The reliability of the instruments was determined using
Cronbach's alpha coefficient, yielding values of 0.834 for the human talent
management variable and 0.954 for the organizational culture variable. The results
show a considerable positive relationship (0.737), statistically significant at the 1%
level, between both variables. Furthermore, the dimensions of integrating, organizing,
retaining, and developing people have a moderate positive correlation with
organizational culture. In conclusion, a high level of human talent management
(61.69%) and organizational culture (67.53%) was evident, with administrative staff
perceiving human talent management practices positively, which are associated with a

favorable organizational culture at the National University of Tumbes.

Keywords: Human talent management, administrative staff, organizational culture.
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. INTRODUCCION

En un contexto global marcado por la incertidumbre politica y econdmica, las
organizaciones estan llamadas a modificar sus estructuras y valores hacia modelos
mas humanos, inclusivos y sostenibles. Es necesario reconocer que el respeto a los
derechos humanos, la equidad y la coherencia entre cultura organizacional y valores
institucionales son pilares importantes para garantizar la sostenibilidad y la
competitividad en un entorno cambiante. Asimismo, la gestidn del talento se considera
como una estrategia clave, no solo para garantizar la permanencia en el mercado, sino
para construir organizaciones resilientes y con sentido social. Segun Molano (2025),
hoy en dia no es suficiente gestionar al talento humano desde la logica de la
productividad, sino que resulta fundamental adoptar una visién mas integral, donde se

dé prioridad el bienestar, la diversidad y la inclusién.

El presente estudio se fundamenta en diversas teorias cientificas que respaldan el
analisis de las variables, dimensiones e indicadores relacionados con la gestion del
talento humano y la cultura organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes. Para
ello, se consideran el modelo de Chiavenato (2011) para la primera variable y el modelo
de Denison y Mishra (1995) respecto a la segunda. A partir de estos aportes tedricos,
la investigacion busca analizar la relacién entre la gestidn del talento humano y la
cultura organizacional, considerando los procesos de integrar, organizar, retener y
desarrollar personas, asi como las dimensiones de involucramiento, consistencia,
adaptabilidad y mision, de acuerdo con la realidad organizacional de la Universidad

Nacional de Tumbes.

Un estudio realizado por Karamat et al. (2024) en 32 universidades publicas de Khyber
Pakhtunkhwa, Pakistan, demostraron que una apropiada gestién del talento promueve

la creatividad y la innovacién del personal académico, especialmente cuando existe

19



una cultura organizacional solida que actua como impulsor. Esto, resalta la importancia
de alinear la gestidn del talento humano con cultura organizacional, principalmente en
el sector publico universitario, donde los desafios de desempefio y compromiso son
cada vez mas exigentes. Por otro lado, Wahyuni y Suwena (2025), sefialan que una
buena gestion en el talento humano del sector publico es necesaria para crear un éxito
sostenido del desempefo organizacional, destacando que la clave esta en identificar,

desarrollar y retener a los servidores publicos con alto potencial.

Asimismo, en la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
(UNTRM), Gusman (2023) reveld que los trabajadores que percibian una buena
gestion del talento mostraban hasta un 30% mas de motivacion en dimensiones clave
como la autonomia y el propdsito, lo cual refuerza la importancia de promover una
cultura organizacional orientada al desarrollo humano y al reconocimiento del

trabajador.

Marquez (2023) en la UGEL de la Regiéon Tumbes, encontré que mejorar la gestion del
personal aumenta hasta 57 % la productividad de los trabajadores, especialmente
cuando se fortalecen el compromiso laboral, las relaciones interpersonales y la calidad
de vida en el trabajo. Lo que evidencia que una estrategia bien orientada en la gestion
del talento no solo optimiza el ambiente laboral, sino que también se traduce en

mejores resultados para cualquier institucién.

Esta investigacion se desarrollo desde distintos enfonques. Tedricamente, se justificd
en los aportes de Chiavenato (2011) y de Denison y Mishra (1995), quienes
propusieron modelos que permitieron comprender la relacion entre la gestién del
talento humano y la cultura organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes. De
manera practica, sus resultados aportan al ambito académico y orientaron a la
universidad a mejorar en sus procesos administrativos y el ambiente laboral.
Metodoldgicamente, se aplicaron técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
como el cuestionario compuesto por 20 items para cada variable con escala de Likert,
lo que permiti6 comprobar mediante datos cuantitativos la percepcidn y correlacion de
las variables de estudio. Socialmente se justificd porque tuvo un impacto positivo en el
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bienestar laboral de los trabajadores administrativos e indirectamente también
beneficié a estudiantes y usuarios, ya que se va a brindé un mejor servicio con personal
motivado. Finalmente, de manera econdmica, se evidencido porque los resultados
obtenidos contribuyeron a optimizar los recursos institucionales y mejorar la eficiencia

en la gestion publica.

En el mundo actual, se puede observar un entorno caracterizado por cambios
constantes y una elevada competitividad, lo que representa un desafio significativo
para diversas entidades publicas. No obstante, muchos de los modelos de gestion
implementados en instituciones publicas aun se asocian a estructuras burocraticas que
limitan la innovacion y el desarrollo del talento humano. En ese sentido, en Sudafrica,
un estudio realizado por Abiwu y Martins (2024) a 265 académicos de tres
universidades publicas revelaron que muchas de ellas aun administran el talento
humano de forma fragmentada y sin una vision estratégica clara. Estos resultados
demuestran que la falta de estrategias soélidas en materia de gestion del talento
humano limita directamente la consolidacién de una cultura institucional fuerte y reduce
la capacidad de las universidades para diferenciarse y sostener su competitividad en

un entorno académico cada vez mas exigente.

Por otro lado, Cercado y Zambrano (2024), en su investigacion en el GAD Jipijapa
concluyeron que a pesar de que promueven practicas positivas, como el trabajo en
equipo y el aprovechamiento de las habilidades del personal, el 57% de los empleados
percibe que las evaluaciones de desempefio son justas. Lo que indica que persisten
debilidades en los procesos de retroalimentacion y equidad, limitando el desarrollo del

talento humano y la consolidacion de una cultura organizacional sélida.

Otra investigacion realizada por Layme (2024) a 60 trabajadores de la Red de Salud
de Aplao, Arequipa, evidencioé que la gestion del personal (61.7%) y el desempefio
laboral (56.7%) se encuentran en un nivel medio, evidenciando deficiencias en los
procesos de atraccién, desarrollo y retenciéon del talento, afectando la eficiencia

institucional y la calidad del servicio.
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Una investigacion realizada por Jimenez (2025) en un hospital de la provincia de
Tumbes, concluyé que mas de la mitad del personal (55%) percibe una gestion del
talento humano solo regular, mientras que el desempefio laboral fue alto o muy alto
(98,3%). Esta situacion revela deficiencias en la aplicacion efectiva de los procesos de
gestion del talento humano, pues una adecuada gestion no siempre se refleja en un
mejor rendimiento del personal. De igual modo, Odar (2023) desarroll6 una
investigacion en la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, donde identificé que
el 40.6% de los trabajadores calificé la cultura organizacional como regular, el 30.4%
como baja y el 29% como muy alta, lo que evidencia carencias en las dimensiones de
implicacién, consistencia, adaptabilidad y mision institucional y concluye de que una
cultura organizacional débil repercute negativamente en el desemperio laboral y en el

funcionamiento general de la institucion.

Por otro lado, una noticia publicada por la Universidad Nacional de Tumbes (2025),
reveld6 que mas del 80% de los directivos de esta casa de estudios valoran
positivamente los procesos de incorporacion y formacién de personal. No obstante,
también sefialaron aspectos que necesitan ser mejorados, por ejemplo, fortalecer los
programas de gestion del personal de manera integral, con acciones concretas como
el reclutamiento adecuado, la capacitacién continua, la retencién de personal clave y

mecanismos reales de reconocimiento.

Este estudio evidencia que, a pesar de ciertos avances, aun existen aspectos por
fortalecer en la gestién del talento humano en la Universidad Nacional de Tumbes,
particularmente en los procesos relacionados con la organizacion, retencidn y
desarrollo del personal. Estas situaciones permiten reconocer la necesidad de
continuar fortaleciendo las practicas de gestién del talento humano, considerando las
percepciones de los trabajadores administrativos y su relacion con la cultura
organizacional. En este contexto, resulta pertinente profundizar en el analisis de ambas
variables, con el propdsito de generar evidencia que contribuya a la toma de decisiones
y al fortalecimiento de la gestion del personal y de la cultura organizacional en la

Universidad Nacional de Tumbes.

22



De lo expuesto anteriormente, se formula la siguiente interrogante general: ; Como es
la relacion entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional de la
Universidad Nacional de Tumbes, 20257, de donde se desprende sus problemas
especificos: 1. ¢De qué manera se relaciona integrar personas y la cultura
organizacional?, 2. ;Qué relacidon hay entre organizar personas y la cultura
organizacional?, 3. ;Qué relacién existe entre retener personas y la cultura
organizacional?, 4. ;Como es la relacion entre desarrollar personas y la cultura

organizacional?

La presente investigacion es de tipo aplicada, con un enfoque mixto y un nivel
descriptivo — correlacional, orientada a determinar el grado de relacion entre las
variables de estudio. Se emplea un disefo no experimental de corte transversal, ya
que se trabaja con datos recogidos en un solo momento, sin manipular las variables.
Asimismo, se aplican los método deductivo, inductivo hipotético-deductivo, analitico y
correlacional, los cuales permiten contrastar teorias, formular hipétesis y analizar la
relacion entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional de la

Universidad Nacional de Tumbes.

Este estudio pretende: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
cultura organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025. Y de manera
especifica: 1. Determinar la relacién de integrar personas con la cultura organizacional.
2. Explicar la relacion de organizar personas con la cultura organizacional. 3. Analizar
la relacion de retener personas con la cultura organizacional. 4. Determinar la relacion

de desarrollar personas con la cultura organizacional.
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IIl. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Bases teodricas — cientificas

2.1.1. Gestion del talento humano

Es un enfoque de caracter estratégico que reconoce a las personas como el principal
generador de valor dentro de la organizacion. Se orienta a atraer, desarrollar, retener
y fortalecer las capacidades, competencias y actitudes de los trabajadores, procurando
que su desempeio se encuentre alineado con la mision, vision y cultura

organizacional.
Chiavenato (2018) menciona:

La GTH es un campo muy sensible relacionado con la mision, vision del futuro,
mentalidad, cultura corporativa y valores que predominan en cada
organizacion [...] Depende principalmente de las caracteristicas de las personas
que la forman. Todo eso crea una mezcla compleja que hace que cada

organizacion sea unica. (p. 8)
Ademas, Chavez (2015) nos comenta:

La administracion del talento humano es la disciplina que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una
estructura organizativa y la colaboracién del esfuerzo humano coordinado [...];
por ello es importante que las empresas seleccionen a las personas que cum

plan los requisitos que las organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo
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satisfacer las expectativas que las personas desean al ingresar a las

organizaciones. (p. 17)

Los autores y Ricardo (2004) definen:

La administraciéon de recursos humanos (RH) las practicas y politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
humanas del trabajo administrativo; en especifico, se trata de reclutar, capacitar,
evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los

empleados de la compainiia. (p. 2)

Welther y Davis (1992) nos afirman:

La administracion de personal implica el manejo del recurso mas preciado de la
organizacion. La eminente dignidad de la persona humana debe guiar toda esta
actividad. El sacrificio de los valores humanos a las necesidades administrativas
no solo no es aceptable en términos éticos, sino profundamente extrano a la

administracién moderna. (p. 22)

Por ultimo, Sotomayor (2015) menciona:

Administracion de Recursos Humanos es una funcién derivada de la
administracidn general que en las organizaciones atiende profesionalmente lo
relacionado al personal y su trabajo, observando para ello los aspectos legales,
administrativos y éticos inherentes, comprendidos en las fases genéricas de

planeacion, ingreso, desarrollo y separacion, asi como su enfoque estratégico.
(p. 30)

2.1.2. Teoria cientifica

La teoria propuesta por Idalberto Chiavenato, a través de su obra Administracién de
Recursos Humanos. Donde, menciona que la gestion del talento se debe considerar

un enfoque sistémico, dado que la administracion de personas se constituye en
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subsistemas funcionales interdependientes. Esta propuesta es conocida como el

“Modelo de subsistemas de la administracidon de recursos humanos”.
2.1.3. Dimensiones de gestion del talento humano

Para la siguiente investigacion se ha considerado el modelo teérico de Chiavenato
(2011), quién menciona que esta gestion se desarrolla a través de cuatro dimensiones

clave:
a. Integrar

Chavez (2015), menciona “los procesos para incorporar personas representan las
actividades de ingreso a la organizacion de los candidatos que tienen caracteristicas
y competencias personales” (p. 47). Es por ello que cuando hablamos de integrar
personas se refiere a que la organizacion cuente con el capital humano adecuado
desde su ingreso, facilitando su adaptacién y alineacién con los objetivos

institucionales.

Esta dimension incluye actividades como el reclutamiento, Chavez (2015), en su libro
menciona “es divulgar en el mercado las oportunidades que la organizacion ofrece a
las personas que posean determinadas caracteristicas que esta desea” (p. 47); y
seleccion, para Bayas (2024), “consiste en la eleccién de los profesionales que han

de ocupar los puestos vacantes en la empresa” (p. 93).

b. Organizar

Chiavenato (2011), sefala “los procesos de organizacion de recursos humanos
abarcan la integracion a la organizacion de los nuevos miembros, el disefio del puesto
y la evaluacion del desempeno en el cargo” (p. 166). Es por ello que esta, dimensién
abarca lo siguiente: diseno de puestos, para Chiavenato (2007), “es la especificacion
del contenido del puesto, de los métodos de trabajo y de las relaciones con los demas
puestos, con objeto de satisfacer los requisitos tecnolégicos, organizacionales vy
sociales, asi como los requisitos personales de su ocupante” (p. 204); analisis y
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descripcion de puestos, segun Dessler y Juarez (2004), el analisis de puestos es un
proceso clave que permite conocer las tareas que se realizaran en un cargo y qué tipo
de persona se necesita para ocuparlo. Y a partir de ellos, podemos elaborar la
descripcion del puesto, donde se detallan sus funciones principales vy
responsabilidades (p. 30); y evaluacion del desempeiio, que para Bayas (2024),
“hace referencia al proceso con el cual se mide el rendimiento individual de cada

empleado y el desempefio general de toda la fuerza laboral” (p. 158)
C. Retener:
Bohlander y Snell (2008), sefalan:

La planeacion estratégica de la compensacion es la prestacion que los
empleados reciben y que de alguna u otra forma hace que aumenten su
motivacion y crecimiento, al mismo tiempo que alinean sus esfuerzos con los

objetivos, filosofias y cultura de la organizacion. (p. 396)

Esta dimensién comprende aspectos como, remuneraciones, Chiavenato (2011),
senala “se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de realizar las
tareas organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacion de intercambio entre
las personas y la organizacién” (p. 134); prestaciones, para Chavez (2015), “son
gratificaciones y beneficios que las organizaciones otorgan a sus trabajadores como:
asistencia médico hospitalaria, seguro de vida, alimentacion subsidiada, transporte,
pago por antigledad, planes de pensiones, jubilaciones, etc” (p. 88); y por ultimo,
higiene y seguridad, segun Chiavenato (2007), “desde el punto de vista de la
administraciéon de recursos humanos, la salud y la seguridad de las personas
representan una de las principales bases para conservar una fuerza de trabajo laboral
adecuada” (p. 332).
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d. Desarrollar:

Rubioé (2016), sefiala:

La formacion y el desarrollo de los recursos humanos tienen que ser concebidos
como una de las partes integrantes de la planificacion estratégica de la empresa
pues aporta el mantenimiento y crecimiento necesarios del potencial de las

personas que la constituyen. (p. 158)

Esta dimension, tiene los siguientes indicadores, capacitaciéon, segun Gary y Ricardo
(2004), “se refiere a los métodos que se utilizan para fomentar en los empleados,
nuevos o ya presentes, las habilidades que necesitan para ejecutar sus labores” (p.
104); desarrollo personal, para Bohlander y Snell (2008), se orienta al fortalecimiento
de habilidades con una vision a largo plazo, preparandose para asumir nuevas
responsabilidades. A diferencia de la capacitacion, su enfoque es mas amplio e integral

(p- 232); y desarrollo organizacional, para Palomino et al. (2011):

Es el proceso mediante el cual la organizacion evalua las conductas, los
valores, las creencias y las actitudes de la gente para enfrentar la resistencia al
cambio; con lo cual puede aplicar modificaciones en la cultura organizacional

para alcanzar mejores niveles de productividad y eficiencia. (p. 9)

2.1.4. Cultura Organizacional

Es el conjunto de valores, creencias, normas y practicas que rigen la manera en que
las personas trabajan y se relacionan dentro de una institucion. Se refleja en como los
trabajadores se comunican, toman decisiones, resuelven problemas y hasta en como
enfrentan a los cambios.

Para Ritter (2008), “la cultura organizacional es la manera en que actuan los
integrantes de un grupo u organizacion y que tiene su origen en un conjunto de

creencias y valores compartidos” (p. 41).
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Los autores Paramo et al. (2008), nos mencionan “la cultura organizacional reside en
que las personas, a través de los grupos formales o informales desarrollan en las
empresas un conjunto de signos, simbolos, habitos, costumbres y valores que guian

la vida institucional” (p. 10).

Segun Roaro (2009), define la cultura organizacional como “la filosofia que un grupo
humano organizado asume y comparte por conviccion, e incorpora en forma
automatica y natural a su manera de percibir, de pensar y de actuar interna y

externamente para realizar tareas individuales y objetivos comunes” (pp. 1-2).
Por otro lado, los autores Castro et al. (2023), comentan:

La cultura organizacional como la personalidad de la organizacion; esto quiere
decir, que corresponde a todas aquellas caracteristicas que le dan su identidad
y la diferencian de otras instituciones, tal es el caso de su sistema de valores,
habitos, reglas, practica y tradiciones que comparten los miembros de la
empresa, también entran en juego las creencias, objetivos, procedimientos,
mision, vision y suposiciones sobre una organizacion que configuran el modo
en que las personas deben comportarse e interactuar, cobmo deben tomarse las

decisiones y como deben llevarse a cabo las actividades laborales. (p. 2)

Y, por ultimo, Chavez (2015) afirma “la cultura organizacional o cultura corporativa es
el conjunto de habitos y creencias establecidas por las normas, valores, actitudes y las

expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion” (p. 61).
2.1.5. Teoria cientifica

La teoria propuesta por Daniel R. Denison (1995), conocida como el Modelo de Cultura
Organizacional de Denison, establece que la cultura de una organizacion puede
analizarse a partir de cuatro rasgos clave: involucramiento, consistencia, adaptabilidad
y misién. Segun Denison y Mishra (1995), estos rasgos influyen directamente en la
eficacia organizacional, ya que determinan la forma en que los miembros se
comprometen, cooperan y responden a los cambios del entorno (p. 204).
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2.1.6. Dimensiones de cultura organizacional

Para la siguiente investigacion se ha considerado el modelo tedrico de Denison y
Mishra (1995), quienes proponen que la cultura organizacional puede analizarse a

partir de cuatro dimensiones clave:
a. Involucramiento

Denison y Mishra (1995), comentan que dentro de una organizacion, este rasgo
representa una expresion de su flexibilidad y apertura al cambio. Ya que favorece la
adaptacién ante los desafios del entorno y se considera un factor determinante para el
crecimiento organizacional. Es por ello, que cuando las personas se sienten realmente
implicadas en su trabajo y en los objetivos instirucionales, aumenta el compromiso y

se fortalecen los resultados (p. 204)

Esta dimension se compone de los siguientes indicadores, compromiso, Robbins y
Judge (2013) sefalan, es la identificacion del empleado con la organizacién y sus
valores, reflejando un fuerte vinculo emocional y el deseo de permanecer en ella a
largo plazo (pp. 74-75); empoderamiento, segun Cueva y Gémez (2018), se entiende
como otorgar a los trabajadores el poder y la autonomia necesarios para tomar
decisiones relacionadas con su funcion (p. 62); y trabajo de equipo Navarro (2017),
el trabajo que se desarrolle en equipo, ayuda a la solucion de problemas y el
cumplimiento de objetivos como una responsabilidad compartida entre todas las areas

de la organizacion. (p. 91)

b. Consistencia

Denison y Mishra (1995) sefialan, una cultura organizacional coherente fortalece la
estabilidad, lo que indica que todos lo miembros actuén en funcién de normas claras y
aceptadas colectivamente. Entonces, eso hace referencia a la alineacion interna de la
organizacion mediante valores, creencias, y sistemas compartidos que ayudan en la

integracion y coordinacion de procesos. (p. 204)
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Esta dimension abarca lo siguiente, valores, para Chavez (2015) “son normas que
rigen el comportamiento de las personas y las organizaciones; para ello se hace
hincapié en ciertos valores que sus integrantes deben respetar con su
comportamiento” (p. 37); normas, segun Palomino et al. (2011), “son reglas informales
que los grupos establecen con el fin de regular la conducta de sus integrantes, y se
aplican sélo al comportamiento que se considera importante para el equipo” (p. 277);
por ultimo, coordinacién, Zaderey y Bonavia (2016), comentan que los integrantes de
las diferentes areas dentro de la organizacion colaboran entre si con el propdsito de

lograr metas compartidas. (p. 53)

C. Adaptabilidad

Segun Cueva y Goémez (2018), las organizaciones que se adaptan con facilidad al
entorno vienen a ser aquellas que no solo estan preparadas para afrontar cambios,
sino que también se impulsan con seguridad y experiencia. Es decir, no se resisten al
cambio, sino que lo ven como una oportunidad para mejorar y evolucionar. Gracias a
esta mentalidad flexible y proactiva, suelen lograr un crecimiento y también fortalecen

su posicion. (p. 63)

Entre los indicadores que conforman esta dimension se encuentran: innovacion,
Castro et al. (2023), mencionan “innovacién y creatividad: el grado en que se fomenta
y celebra la innovacion y la creatividad en la organizacion. Una cultura que valora la
innovacion puede impulsar la mejora continua” (p. 46); flexibilidad, segun Denison y
Mishra (1995), se entiende como la apertura al cambio, no solo técnico o estructural,
sino también a una mentalidad organizacional abierta al aprendizaje y la innovacion
(p. 204); y respuesta, para Denison y Mishra (1995), se enlaza directamente con el
aprendizaje organizacional y la innovacion. Ya que, es la capacidad que tiene la
organizacion para detectar cambios o demandas externas y responder a ellas de forma

oportuna y efectiva. (p. 204)
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d. Mision

Segun Bayas (2024), define:
La mision establece la razén de ser de una organizacion. Enuncia el propdsito
de esta, asi como el grado requerido de excelencia. La mision define el
quehacer de la organizacion, establece su sentido trascendental y los objetivos;

articula ademas sus principales valores filosoficos. (p. 73)

Esta dimension, tiene las siguientes actividades: vision, segun Chiavenato (2017), “es
la imagen de cdmo se vera en el futuro” (p. 53); metas para Chiavenato (2007), son
“objetivos por alcanzar a corto plazo” (p. 145); y direccion para Cueva y Gémez
(2018), representa mas que todo el camino estratégico que orienta las acciones de
todos los miembros hacia metas comunes. Y que no solo define el rumbo institucional,

sino que también alinea esfuerzos individuales con los objetivos colectivos (p. 63).

Internacionales

Andrade y Carbajal (2023), investigaron cdmo la gestion del talento humano influye en
el desarrollo organizacional del Gobierno local del cantén Portoviejo, en Manabi,
Ecuador. Utilizandose diferentes enfoques, de tipo descriptivo, disefio no experimental,
métodos bibliograficos, deductivos, de anadlisis y sintesis, permitiendo elaborar
instrumentos adecuados para la recoleccion de datos. Aplicandose entrevistas al
director de RRHH y encuestas con escala Likert a 112 funcionarios administrativos,
cuya confiabilidad se comprobé a través del coeficiente alfa de Cronbach, con valores
de 0.808 y 0.810 en cada variable, garantizando una consistencia interna. Los
resultados evidenciaron una correlaciéon positiva y significativa entre ambas variables,
con un coeficiente Rho de Spearman de 0. 797. Concluyendo, una adecuada gestion
del talento que favorece el crecimiento organizacional, por ello la inversion en
capacitacién, motivacién y retencién del personal conduce a un mejor desempefio y

las organizaciones sean mas resilientes y sostenibles.
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Gonzalez et al. (2024) tuvo como objetivo analizar la relacion de la gestion del talento
humano y desemperio laboral del personal administrativo de la Direccidn de Servicios
Escolares de la Universidad Juarez del Estado de Durango. La investigacion es de
disefio no experimental con un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, descriptivo
y transversal. Aplicandose un cuestionario a 30 trabajadores administrativos por un
muestreo censal. Los resultados evidencian que hay una correlacion lineal positiva
moderada (Rho de Spearman: 0,426) entre las variables. Segun los trabajadores, la
seleccion de personal y la capacitacion laboral son cruciales para lograr un mejor
desempefio laboral y alcanzar las metas con eficiencia. Concluyéndose, que se tiene
que mejorar la preparacién y capacitacion del personal, asi como la participacién de

un liderazgo transformador que permita generar una cultura organizacional.

Turyahikayo et al. (2024), evaluaron cémo las dimensiones culturales (artefactos,
creencias y valores adoptados), asi como los (supuestos basicos subyacentes)
influyen en la efectividad organizacional de estas instituciones publicas, adoptando un
enfoque cuantitativo con un disefio correlacional y una muestra de 231 participantes.
La recoleccion de datos se realiz6 mediante un cuestionario autoadministrado con
preguntas cerradas y el analisis se efectué a través del modelo de ecuaciones
estructurales por minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) con el programa
SmartPLS. Dichos resultados revelaron que las creencias y valores adoptados, junto
con los supuestos basicos subyacentes, tienen un impacto positivo y significativo en la
eficacia organizacional. Se concluyd, que fortalecer una cultura basada en la apertura,
el trabajo en equipo, el aprendizaje y la participacién en la toma de decisiones

constituye un elemento clave para mejorar el desempeno institucional.

Tahiraj y Krek (2022), en su articulo, tuvieron como objetivo conocer qué tipo de cultura
organizacional predomina y como esta se relaciona con los cambios que la institucion
quiere implementar. Para lograrlo, trabajaron bajo un enfoque cuantitativo, usando el
Marco de Valores Competitivos. La investigacion se aplico a 102 docentes, utilizando
el instrumento OCAI, que les permitié identificar si la cultura de la universidad era mas
tipo clan, jerarquica, de mercado o adhocratica. Teniendo como resultado que la

universidad posee una cultura organizacional principalmente jerarquica y de mercado.
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Concluyendo, que, si una universidad publica quiere aplicar reformas o mejoras,
primero debe conocer y comprender su cultura organizacional, ya que esta puede jugar

un papel clave, ya sea como apoyo o como obstaculo en todo el proceso de cambio.

Cubas et al. (2022), el objetivo de su investigacion fue determinar la relacién entre
la gestion de talento humano con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza. Se trabajo bajo un enfoque
cuantitativo, relacional, observacional, prospectivo, transversal y analitica. Para la
recolecion de datos, hicieron uso de un cuestionario con validez de 0.86 y confiabilidad
de 0.836, tuvo una muestra conformada por 75 trabajadores administrativos. Los
resultados indicaron que el 54.7% y el 50.7% demuestra perspectivas de insertarse
en los planes de crecimientos y el desarrollo profesional. En conclusion, hay una
relacion entre ambas variables de estudio y p = 0.003 < 0.05, lo que resalta la
importancia de identificar, retener y fortalecer el talento humano mediante programas

de capacitacion y evaluacion de desempeno.
Nacionales

Gonzales (2022), en su tesis, tuvo como objetivo central determinar la relacion entre
la gestidn del talento humano y la cultura organizacional de los colaboradores de una
municipalidad distrital de Chiclayo, 2022. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, con un alcance correlacional y un disefio no experimental de tipo
transversal. La muestra estuvo compuesta por 84 trabajadores institucionales, a
quienes se les aplicé un cuestionario estructurado. Los resultados mostraron que el
44% de los encuestados percibié una baja efectividad en la gestion del talento humano,
mientras que el 46% considerd que la cultura organizacional se encuentra en un nivel
medio. Asimismo, se hallé una correlacion significativamente fuerte entre ambas
variables, representada por un coeficiente Rho de Spearman de 0.811. Se concluyé
que existe un vinculo directo y significativo entre la gestion del talento humano y la
cultura organizacional, evidenciandose que el fortalecimiento de estrategias
relacionadas con la gestion de personas puede tener un impacto positivo en el
fortalecimiento de una cultura organizacional.
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Segun Palomino (2025), en su tesis se planteé como objetivo principal establecer la
relacion que existe entre la variable uno y variable dos. Tuvo un enfoque cuantitativo,
de caracter basico, con un disefio descriptivo-correlacional y sustentada en el método
hipotético-deductivo. La muestra fue seleccionada mediante técnicas probabilisticas y
comprendio a 23 docentes, bajo criterios intencionados y censales. Para la recoleccion
de informacién se aplicd la técnica de encuesta, utilizando dos instrumentos
diferenciados: uno orientado a evaluar la gestion del talento humano y otro enfocado
en el desempeno laboral del personal docente. Los resultados evidenciaron una
vinculacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral
docente. Por ello, una adecuada gestién del talento humano va a influir
significativamente en el desempeno del personal docente, obteniendo una mejor

planificacion y gestion institucional en el sector educativo.

Solis y Berrocal (2024), en su estudio, analizaron la relacion entre la gestion del talento
y la satisfaccion laboral en docentes y personal administrativo de cinco instituciones
educativas publicas del Peru. La investigacion se desarrolld6 bajo un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal, correlacional-causal, y tuvo
una poblacion de 136 colaboradores. Para la recoleccion de informacion, se utilizaron
cuestionarios estandarizados que cumplieron con los criterios de validez y confiabilidad
psicométrica. Teniendo como resultado un vinculo significativo entre la gestién del
talento humano y la satisfaccion laboral, y aproximadamente el 50,5% de la
variabilidad en esta ultima puede explicarse por la forma en que se gestiona el talento
en las instituciones publicas. Y se concluy6é que una adecuada gestion del talento no
solo impulsa el desempefio organizacional, sino que también mejora el bienestar del

personal en el sector publico educativo.

Medina et al. (2022), en su investigacion determinaron la relacion entre la gestioén de
talento humano con el desempefno laboral de los trabajadores de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza. La indagacién fue cuantitativa, relacional,

35



observacional, prospectivo, transversal y analitica; aplicé un cuestionario validado a
75 trabajadores administrativos. Los resultados indicaron que el 54.7% demuestran un
mejoramiento continuo en sus expectativas y el trabajo en equipo. EI 50.7% demuestra
perspectivas de insertarse en los planes de crecimientos y el desarrollo profesional.
Concluyeron que existe una relacidon entre ambas variables de estudio (X2= 11.789) y
p = 0.003 < 0.05. Destacando la importancia de identificar y retener al personal idoneo
promoviendo su desarrollo a través de programas de capacitacion y perfeccionamiento

sustentados en la evaluacion del desempernio.

Locales

Segun Pintado (2023), el propodsito de su investigacion fue determinar si la cultura
organizacional influye en el desempefo laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, aplicando un enfoque descriptivo, no
experimental, de tipo transversal y correlacional. La poblacién estuvo conformada por
59 trabajadores administrativos, aplicandose un muestreo censal. Para la recoleccion
de datos se aplicaron dos cuestionarios de 12 items cada uno, disefiados bajo una
escala de Likert de tres niveles: De acuerdo, Indeciso y En desacuerdo. Los resultados
mostraron que el 71.19% de los trabajadores percibia la cultura organizacional como
altamente positiva y que el 69.49% calificé su desempefio laboral en el mismo nivel.
Esta relaciéon quedd confirmada con un coeficiente Rho de Spearman de 0.865 que
refleja una correlacion positiva y significativa. Y se concluyé que la cultura
organizacional influye de manera directa en el desempenio laboral de los trabajadores
administrativos, por lo que fortalecer los elementos culturales institucionales resulta

clave para optimizar el rendimiento del personal dentro de la municipalidad.

Segun Iman (2023), el objetivo de su investigacion fue determinar el nivel de influencia
de la gestion del talento humano sobre el coaching organizacional en los
colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes, desarrollando un estudio de tipo
basica, con nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo y corte

transversal, aplicando el método inductivo-deductivo. La poblacién estuvo conformada
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por 913 colaboradores y, mediante la aplicacion de una férmula para poblaciones
finitas junto con criterios especificos de inclusion y exclusion. Los resultados mostraron
una relacién positiva y significativa entre ambas variables, con un coeficiente de
correlacion de r = 0.619 y un valor p menor a 0.01, lo que llevé a descartar la hipotesis
nula. En ese sentido, se concluyd que existe una correlacion positiva de nivel
moderado entre la gestion del talento humano y el coaching organizacional, lo cual
resalta la importancia de una adecuada gestion del personal como base para fortalecer
los procesos de liderazgo, motivacion y acompafamiento dentro de las organizaciones

publicas.

Flores y Mendoza (2024), en su tesis, tuvieron como objetivo general determinar el
nivel de relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo de dicha entidad. La investigacion fue de tipo basica, con un
nivel correlacional, disefio no experimental, de corte transversal y enfoque cuantitativo,
empleando el método inductivo-deductivo. La poblacion estuvo compuesta por 40
trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Salud de Tumbes. Los
resultados obtenidos evidenciaron una relacién positiva y moderada entre ambas
variables, con un coeficiente de correlacion de r = 0.592 y un nivel de significancia de
0.000 (p < 0.05), lo que llevo a rechazar la hipétesis nula. Se concluyé que la gestion
del talento humano influye en el desempefio laboral del personal administrativo,
resaltando asi la importancia de implementar estrategias eficaces en la gestion del

talento para mejorar el rendimiento en instituciones publicas del sector salud.

2.2. Definicion de términos basicos
Gestion del talento humano

Chavez (2015) comenta “la administracion del talento humano es la disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una

estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado” (p. 17)
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Cultura organizacional

Para Encalada et al. (2016), “todo aquello que identifica a una organizacién y la
diferencia de otra haciendo que sus miembros se sientan parte de ella, ya que profesan
los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y

ceremonias” (p. 80)

Reclutamiento

Chavez (2015), sefala “es divulgar en el mercado las oportunidades que la
organizacion ofrece a las personas que poseen determinadas caracteristicas que esta
desea” (p. 47)

Normas

Palomino et al. (2011), indican “son reglas informarles que los grupos establecen con
el fin de regular la conducta de sus integrantes, y se aplican so6lo al comportamiento

que se considera importante para el equipo” (p. 277)
Cuestionario

Para Paz (2017) “es el instrumento fundamental de las técnicas de interrogacion, hay
elementos que debemos considerar en la elaboracién de las preguntas, tanto su clase

como la manera de redactarlas y de colocarlas en el cuestionario” (p. 82)

Capacitacion

Dessler y Juarez (2004), mencionan “la capacitacion se refiere a los métodos que se
utilizan para fomentar en los empleados, nuevos o ya presentes, las habilidades para

ejecutar sus labores” (p. 104)
Escala de Likert
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Para Sampieri et al. (2014), es un “conjunto de items que se presentan en forma de
afirmaciones para medir la reaccién del sujeto en tres, cinco o siete categorias” (p.
238)

Poblacién

Para Ramirez (2017), es “conjunto o la totalidad de un grupo de elementos, casos u

objetos que se quiere investigar. Esta determinada por sus caracteristicas” (p. 89)
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipétesis
3.1.1. Tipo de estudio

La investigacion fue de tipo aplicada, debido a que generd evidencia sobre la relacion
entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional en la Universidad
Nacional de Tumbes, aportando informacion util para identificar aspectos por fortalecer
en la gestion institucional. Behar (2008), menciona “este tipo de investigacion también
recibe el nombre de practica, activa, dinamica. Se caracteriza porque busca la

aplicacion o utilizacién de los conocimientos que se adquieren” (p. 20).

Por otro lado, este estudio se considerd de enfoque mixto, tal como sefialan Sampieri
et al. (2014), “la investigacién mixta es un enfoque relativamente nuevo que implica
combinar los métodos cuantitativo y cualitativo en un mismo estudio” (p. 30). El
presente trabajo, respondié a este enfoque porque integré elementos tanto cuantitativo
como cualitativo. Sin embargo, para la recoleccion de datos se empleo6 un cuestionario
estructurado para ambas variables, valorado con la escala de Likert sin restar
profundidad al analisis que se desarrollé con base en teorias y antecedentes de ambos

enfoques.

Ademas, descriptivo-correlacional, el autor Arias (2012), menciona “la investigacion
descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fenédmeno, individuo o grupo,
con el fin de establecer su estructura o comportamiento” (p. 24). Una investigacion
correlacional “su finalidad es determinar el grado de relacion o asociacion (no causal)
existente entre dos o mas variables” (p. 25). En esta investigacion se acoge este tipo

de estudio porque se determind la relacion entre gestion del talento humano y cultura
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organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Tumbes.

Su disefio correlacional, se esquimatiza de la siguiente manera:
Ox
]
M R

~__| o
Dénde:
M = Muestra
Ox = Variable 1: gestion del talento humano

Oy = Variable 2: cultura organizacional

R = La relacion entre las variables de estudio Ox o Oy

3.1.2. Diseio de contrastacion de hipoétesis

a. Disefio no experimental

Esta investigacion utilizé el disefio no experimental, es decir se observaron los
fenédmenos tal como ocurren en su contexto natural. Para reforzar esta idea los autores

Stracuzzi y Pestana (2006) mencionan:

Es la que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables de estudio. Se
observan los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo

determinado o no, para luego analizarlos. (p. 96)
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b. Diseino transaccional o transversal

Se empleo el corte transversal, ya que la informacion recolectada de ambas variables
gestion del talento y cultura organizacional correspondié a un solo momento, en este
caso 2025. Al respecto Torres (2010), sefiala “son aquellas en las cuales se obtiene
informacion del objeto de estudio (poblacion o muestra) una unica vez en un momento
dado” (p. 118).

3.2. Poblacién, muestra y muestreo
3.2.1. Poblacion

Ramirez (2017), indica “es un conjunto o la totalidad de un grupo de elementos, casos
u objetos que se quiere investigar. Esta determinada por sus caracteristicas” (p. 89).
La poblacién del estudio estuvo conformada por 154 trabajadores administrativos bajo

el régimen del Decreto Legislativo N.°276 de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla 1.

Trabajadores Administrativos 276

Trabajadores Administrativos PEA
Funcionarios 27
Profesionales 28
Técnicos 65
Auxiliares 34
Total 154

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Tumbes
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3.2.2. Muestra
Mohamed et al. (2023) senalan:

La muestra de investigacion es el grupo de individuos o elementos
seleccionados de una poblacion para ser estudiados. La muestra representa a
la poblacién y los resultados obtenidos de la muestra se utilizan para hacer

inferencias o generalizaciones sobre la poblacion. (p. 77)

En el presente estudio, tenemos una poblacién finitia. Arias (2012) nos dice que es
“agrupacion en la que se conoce cantidad de unidades que la integran. Ademas existe

un registro documental de dichas unidades”(p. 82).

La muestra estuvo conformada por la totalidad de la poblacién, es decir, 154
trabajadores administrativos bajo el régimen del Decreto Legislativo N.° 276 de la
Universidad Nacional de Tumbes. Debido al tamafo accesible de la poblacion, se

trabajo mediante un censo poblacional.
3.2.3. Muestreo

Sampieri et al. (2014), senalan que “es el acto de seleccionar un subconjunto de un
conjunto mayor, universo o poblacion de interés para recolectar datos a fin de

responder a un planteamiento de un problema de investigacion” (p. 567).

Segun Arias (2012), “es un procedimiento de seleccién en el que se desconoce la
probabilidad que tienen los elementos de la poblacion para integrar la muestra” (p. 85).
La investigacion se desarroll6 mediante un muestreo no probabilistico de tipo censal,
debido a que se trabajo con la totalidad de trabajadores administrativos bajo el régimen

del Decreto Legislativo N.° 276 de la Universidad Nacional de Tumbes.
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3.3. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion

3.3.1. Métodos de la investigacion
Los métodos que se emplearon en este estudio fueron los siguientes:
Método deductivo

Los autores Prieto y Hoz (2017), sefhalan que este método “permite estructurar
razonamientos mediante los que se infieren y obtienen conclusiones o juicios
generales, a partir de una o varias premisas o afirmaciones verdaderas. De esta
manera, se exponen conceptos y definiciones para obtener conclusiones y

consecuencias” (p. 45).

En esta investigacion, se utilizaron marcos tedéricos ampliamente reconocidos, como
el modelo de Chiavenato (2011) para la gestion del talento humano y el modelo de
Denison y Mishra (1995) para la cultura organizacional. A partir de ello, se dedujeron
las dimensiones e indicadores que fueron evaluados en el cuestionario para contrastar
empiricamente si las relaciones planteadas teéricamente entre ambas variables se

evidenciaron también en el contexto de la Universidad Nacional de Tumbes.
Método inductivo

En la presente investigacion se utilizd este método, porque en base a la recoleccion
de datos que se realiz6 a los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
de Tumbes, se identificé patrones y comportamientos que se relacionan con ambas
variables. Estas observaciones que se obtuvieron nos permitieron establecer
conclusiones de forma general. De acuerdo con Bernal (2016), “este método utiliza el
razonamiento para obtener conclusiones que parten de hechos particulares aceptados
como validos (producto de la investigacion), para llegar a conclusiones cuya aplicaciéon

sea de caracter general” (p.71).

44



Método hipotético - deductivo
En su libro el autor Behar (2008), menciona:

Se trata de establecer la verdad o falsedad de las hipétesis (que no podemos
comprobar directamente, por su caracter de enunciados generales, o sea leyes,
que incluyen términos teodricos), a partir de la verdad o falsedad de las
consecuencias observacionales, unos enunciados que se refieren a objetos y
propiedades observables, que se obtienen deduciéndolos de las hipotesis v,
cuya verdad o falsedad estamos en condiciones de establecer directamente. (p.
40).

En la presente investigacion, se aplicé este método ya que se formularon hipétesis que
expresan posibles relaciones entre ambas variables. Estas fueron contrastadas a partir
de los datos que se recolectaron mediante cuestionarios aplicados a los trabajadores
administrativos, y se determind si las hipotesis planteadas se aceptaban o se

rechazaban mediante la aplicacién de p value.
Método analitico

Paitan et al. (2018), sefalan que este tipo de método “descomponen un objeto en sus
partes, estudian sus funciones y la relacion existente entre ellas” (p. 513). Para esta
investigacién, se empled este método, ya que permiti6 descomponer las variables
gestion del talento humano (integrar, organizar, retener y desarrollar personas) y
cultura organizacional (involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision) en sus
dimensiones e indicadores. Esto facilitd la comprension de cada componente por
separado y permitié interpretar cdmo se relacionaban e influian en el entorno

institucional.
Método correlacional

El estudio se desarroll6 bajo este método ya que se buscd determinar la relacion entre

ambas variables en la Universidad Nacional de Tumbes durante el afio 2025. De esta

forma se identificé si una adecuada gestidén del personal se asociaba con una cultura
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organizacional mas solida dentro de la institucion. Segun Sampieri et al. (2014),

sefalan:

Tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que exista entre
dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en
particular. En ocasio nes solo se analiza la relacién entre dos variables, pero
con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas
variables. (p. 93). Para medir la correlaciéon y/o asociacion entre variables
siendo estas categoricas, jerarquicas y ordinales se aplico el coeficiente de Rho

de Spearman.
3.3.2. Técnica de la encuesta

Se utilizé la técnica de la encuesta, mediante un cuestionario validado en articulos
cientificos para ambas variables: gestion del talento humano y cultura organizacional,

de acuerdo a las dimensiones de cada una.
Paz (2014), menciona que las técnicas:

Se vuelven respuestas al “cdmo hacer” y permiten la aplicacion del método en
el ambito donde se aplica. Hay técnicas para todas las actividades humanas
que tienen como fin alcanzar ciertos objetivos, aunque en el caso del método
cientifico, las técnicas son practicas conscientes y reflexivas dirigidas al apoyo
del método. (p. 88)

Asimismo, Paz (2014), define “una encuesta es la aplicacion de un cuestionario a un

grupo representativo del universo que estamos estudiando” (p. 101).
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3.3.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario
Torres (2010), menciona:

El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos
necesarios, con el propésito de alcanzar los objetivos del proyecto de
investigacion. Se trata de un plan formal para recabar informacion de la unidad

de analisis objeto de estudio y centro del problema de investigacién. (p. 250)

En esta investigacion los instrumentos se adecuaron y adpataron a partir de estudios
previos, menteniendo coherencia con las dimensiones de cada variable. Para la
primera variable “gestion del talento humano”, ha sido adaptado del instrumento dado
por Yener, Gurbuz y Acar (2017), en su articulo cientifico: Desarrollo y validacion de un
instrumento de medicion de la gestion del talento. Y, para la segunda variable “cultura
organizacional”’, fue adaptado del instrumento de Echeverria y Galaz (2019), en su
articulo cientifico: Cultura organizacional y satisfaccion laboral como predictores del

desempeinio laboral en bibliotecario.

El cuestionario conté con 20 items por cada variable. La primera variable consta de
cuatro dimensiones: integrar (5 items), organizar (5 items), retener (5 items) y
desarrollar (5 items). Para la segunda variable también se cuenta con cuatro
dimensiones: involucramiento (5 items), consistencia (5 items), adaptabilidad (5 items)
y mision (5 items). Para evaluar el nivel de las dos variables, se desarrollara mediante
la escala de Likert: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni

en desacuerdo (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5). (Anexo 3)
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3.4. Procesamiento y analisis de datos

3.4.1. Procesamiento de datos

Una vez recolectada la informacion, los datos fueron clasificados y agrupados de
acuerdo con cada variable. Posteriormente, se ingresaron en una base de datos en
Excel disefiada por el propio autor, para luego ser exportados al programa SPSS o
JAMOVI, con el unico fin de organizar y presentar los resultados en tablas de
frecuencias absolutas y medidas de tendecia central; obteniendo como resultado el
coeficiente de rho de Spearman que permitié efectuar la correlacion entre variables y

el p-value para la constrataciéon de hipotesis

3.4.2. Analisis de datos

El analisis de datos se llevd a cabo en software JAMOVI, aplicando técnicas de
estadistica descriptiva como frecuencias absolutas, relativas y medidas de tendencia
central, lo que permitié interpretar el comportamiento de las variables en estudio. Estos
resultados seran presentados en tablas, facilitando su lectura y comprension. Los

resultados fueron presentados en tablas para facilitar su lectura y comprension.

Asimismo, debido a que las variables de estudio fueron medidas mediante la escala
Likert, correspondiente a un nivel de medicion ordinal, y considerando la
heterogeneidad de la poblacién, conformada por 154 trabajadores administrativos bajo
el régimen del Decreto Legislativo N° 276, que desempenan distintos cargos y
funciones en distintas areas, se utilizé la prueba de correlacion rho de Spearman, por
ser una prueba no paramétrica adecuada para este tipo de datos. Esta prueba permite
identificar el grado de relacion entre variables sin requerir el cumplimiento del supuesto
de normalidad, a diferencia de la correlacion de Pearson. Segun Stracuzzi y Pestana
(2006), “es una medida de correlacion cuyo fin es permitir que los sujetos u objetos

muestra puedan ser ordenados por jerarquias” (p. 192).
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Tabla 2.

Rango de correlacion de Rho de Spearman

Rango Relacion

-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.90 - 0.99 Correlacion negativa muy fuerte
-0.70-0.89 Correlacién negativa considerable
-0.40 - 0.69 Correlacién negativa media
-0.20 - 0.39 Correlacion negativa débil
-0.01 -0.19 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacidén alguna entre las variables
+0.01 +0.19 Correlacion positiva muy débil
+0.20 +0.39 Correlacion positiva débil
+0.40 +0.69 Correlacion positiva media
+0.70 +0.89 Correlacién positiva considerable
+0.90 +0.99 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacioén positiva perfecta

Fuente: Propia

3.4.3. Confiabilidad y validez de instrumento

La confiabilidad segun Behar (2008), “se refiere a la consistencia interior de la misma,
a su capacidad para discriminar en forma constante entre un valor y otro” (p. 73). En
esta investigacion, se aplicd previamente una prueba piloto a un grupo de 50
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes. Posteriormente,
para verificar la confiabilidad estadistica del instrumento, se calculd el coeficiente Alfa

de Cronbach y se realizd el analisis de validez convergente mediante el calculo del
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AVE (Average Variance Extracted), cuyos resultados se encuentran detallados en las

tablas (6), (7) y en el anexo (7).

Para Stracuzzi y Pestana (2006), el coeficiente Alfa de Cronbach “es una de las
técnicas que permite establecer el nivel de confiabilidad que es, junto con la validez,
un requisito minimo de un buen instrumento de medicion presentado con una escala
tipo Likert” (p. 180). Cabe resaltar que el alfa de Cronbach varia entre 0 y 1, donde 0
indica ausencia total de consistencia y 1 representa consistencia perfecta. A
continuacion, se presentan los criterios de decision para la confiabilidad de un

instrumento.
Tabla 3.

Criterios de decision para la confiabilidad de un instrumento

Rango Confiabilidad (Dimension)
0,81 -1 Muy alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Media

0,21 -0,40 Baja

0-0,20 Muy baja

Fuente: Stracuzzi y Pestana (2006)

Es importante, saber que en la mediada que el resultado se aproxima a 1, existe una
alta confiabilidad, lo que indica que el instrumento puede ser aplicado a la poblacion o

muestra seleccionada.

Para garantizar la confiabilidad del instrumento que se aplicara en la presente
investigacion, se empled el coeficiente alfa de Cronbach con el objetivo de determinar
en qué medida los items disefiados para medir las variables gestion del talento humano

y cultura organizacional presentan una correlacion adecuada entre si.
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La férmula es la siguiente:

a=——r

K [[ 2 S%l
K-1 s2
Donde:

a = representa el coeficiente de confiabilidad.

K = es el numero de items del instrumento.

§2= corresponde a la varianza de cada item.

s% = es la varianza total de la prueba.

Para la varibale gestion del talento humano, en la prueba piloto que se realiz6 a 50
personas, se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de 0.834. Para calcularlo, se
utilizé el software estadistico Jamovi y de acuerdo con la (Tabla 05,) esto indica un

nivel de confiabilidad muy alto. (Tabla 4)

Tabla 4.

Confiabilidad de gestién del talento humano

N° de elementos Alfa de Cronbach w de McDonadl
20 0.834 0.862

Fuente: Propia

Asimismo, para la variable cultura organizacional se realiz6 una prueba piloto, donde
se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.954. Para calcularlo, se utilizé el software
estadistico Jamovi y de acuerdo con la (Tabla 05,) esto indica un nivel de confiabilidad

muy alto. (Tabla 5)
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Tabla 5.

Confiabilidad de cultura organizacional

N° de elementos Alfa de Cronbach w de McDonadl
20 0.954 0.958

Fuente: Propia

Estos resultados que se han obtenido de ambas variables, indican que los

instrumentos de medicion se pueden aplicar para la ejecucién del trabajo.

3.5. Hipétesis

3.5.1. Hipoétesis General

Ha: La relacion entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional es

positiva en la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Ho: La relacién entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional no es

positiva en la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.
3.5.2. Hipoétesis Especificas
Hipoétesis Especificas 1

La relacion entre integrar personas y la cultura organizacional es positiva en la

Universidad Nacional de Tumbes, 2025.
Hipotesis Especificas 2

La relacion entre organizar personas y la cultura organizacional es positiva en la

Universidad Nacional de Tumbes, 2025.
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Hipétesis Especificas 3

La relacion entre retener personas y la cultura organizacional es positiva en la

Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Hipoétesis Especificas 4

La relacion entre desarrollar personas y la cultura organizacional es positiva en la

Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Criterios de pruebas de hipétesis

Si P < 0.005 se aprueba la hipotesis alterna

Si P > 0.005 se rechaza

3.6. Definicidon y operacionalizacién de variables

Definicion de variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Chavez (2015) nos comenta:

La administraciéon del talento humano es la disciplina que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una
estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado [...];
por ello es importante que las empresas seleccionen a las personas que cum
plan los requisitos que las organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo
satisfacer las expectativas que las personas desean al ingresar a las

organizaciones. (p. 17)

Dimensiones
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Dimension 1: Integrar
Dimensién 2: Organizar
Dimension 3: Retener
Dimension 4: Desarrollar
Definiciéon operacional

La variable uno “gestion del talento humano” se medira de acuerdo a las siguientes
dimensiones: Integrar, organizar, retener y desarrollar, las cuales se evaluaran
mediante un cuestionario conformado por 20 items, utilizando la escala de Likert con
5 puntos: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5). Se aplicara a la muestra

censal de 154 trabajadores administrativos bajo el régimen 276 de la Untumbes.
Tabla 6.

Dimensiones, indicadores, items e instrumentos y escala de medicién

Dimensiones Indicadores Items Instrumentos y

escala de medicioén

Reclutamiento 1,2 Cuestionario
Integrar Seleccién 3,4,5 Escala de Likert

Totalmente en
desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), ni de
acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de
acuerdo (4),
totalmente de
acuerdo (5)
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Organizar Disefio de puestos

Analisis y descripcidon de
puestos

Evaluacion del
desempeifio

3,4,5

Cuestionario
Escala de Likert

Totalmente en
desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), ni de
acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de
acuerdo (4),
totalmente de
acuerdo (5)

Retener Remuneraciones
Prestaciones

Higiene y Seguridad

1,5

3,4

Cuestionario
Escala de Likert

Totalmente en
desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), ni de
acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de
acuerdo (4),
totalmente de
acuerdo (5)

Desarrollar Capacitacion

Desarrollo personal

Desarrollo
organizacional

1,2,3

Cuestionario
Escala de Likert

Totalmente en
desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), ni de
acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de
acuerdo (4),
totalmente de
acuerdo (5)

Fuente: Propia

Variable 2: Cultura Organizacional
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Los autores Paramo et al. (2008), nos mencionan que “la cultura organizacional reside
en que las personas, a través de los grupos formales o informales desarrollan en las
empresas un conjunto de signos, simbolos, habitos, costumbres y valores que guian

la vida institucional” (p. 10)

Dimensiones

Dimensién 1: Involucramiento
Dimensidén 2: Consistencia
Dimension 3: Adaptabilidad
Dimension 4: Mision

Definiciéon operacional

La variable cultura organizacional se medira a través de las siguientes dimensiones:
Involucramiento, consistencia, adaptabilidad, mision; las cuales se evaluaran
mediante un cuestionario conformado por 20 items, utilizando la escala de Likert con
5 puntos: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5). Se aplicara a la muestra

censal de 154 trabajadores administrativas bajo el régimen 276 de la Untumbes

Tabla 7.

Dimensiones, indicadores, items e instrumentos y escala de medicion
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Dimensiones Indicadores

items

Instrumentos y escala de

medicion

Empoderamiento
Involucramiento Trabajo en equipo

Compromiso

1,2
3,4

Cuestionario
Escala de Likert

Totalmente en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), ni
de acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de
acuerdo (4), totalmente de
acuerdo (5)

Consistencia Valores
Normas

Coordinacion

1,5
2,4

Cuestionario
Escala de Likert

Totalmente en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), ni
de acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de
acuerdo (4), totalmente de
acuerdo (5)

Adaptabilidad Innovacion
Flexibilidad

Respuesta

1,4
2,5

Cuestionario
Escala de Likert

Totalmente en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), ni
de acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de
acuerdo (4), totalmente de
acuerdo (5)

Mision Vision

Metas

Direcciéon 4

1,5
2,3

Cuestionario
Escala de Likert

Totalmente en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), ni
de acuerdo, ni en
desacuerdo (3), de
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acuerdo (4), totalmente de
acuerdo (5)

Fuente: Propia
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados descriptivos

En este capitulo se muestran los resultados producto de la aplicacion de las encuestas

relacionadas con las variables de estudio, como se describe a continuacion:

Objetivo General: Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la

cultura organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Tabla 8.

Nivel entre la variable gestion del talento humano y cultura organizacional

Cultura
Gestion del talento humano Organizacional
Nivel Puntuacion N° Enc % N° Enc %
Alto 74 -100 95 61.69% 104 67.53%
Medio 47 - 73 59 38.31% 45 29.22%
Bajo 20 — 46 0 0.00% 5 3.25%
Total 154 100.00% 154 100.00%

Fuente: Aplicacion de encuestas

En la tabla 8 se observa que, del total de trabajadores administrativos encuestados de
la Universidad Nacional de Tumbes, la gestion del talento humano presenta un nivel
alto con un 61.69% (95 encuestados), mientras que el 38.31% (59 encuestados) la
percibe en un nivel medio, sin registrarse resultados en el nivel bajo. Evidenciandose
una percepcion favorable de la gestion del talento humano por parte de los
trabajadores administrativos, lo que es consistente con la valoracion predominante

obtenida para esta variable. En cuanto a la cultura organizacional, es percibida en un
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nivel alto por el 67.53% (104 encuestados), seguida del nivel medio con un 29.22%
(45 encuestados) y el 3.25% (5 encuestados) en el nivel bajo. La mayor concentracion
de respuestas en el nivel alto evidencia que la cultura organizacional es valorada
favorablemente por la mayoria de los trabajadores administrativos; no obstante, la
presencia de trabajadores ubicados en los niveles medio y bajo muestra que dicha

percepcion no es homogénea en toda la poblacion estudiada.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion de integrar personas con la cultura

organizacional.

Tabla 9.

Nivel entre la dimension integrar personas con cultura organizacional

Integrar personas Cultura Organizacional
Nivel Puntuacién  N° Enc % Puntuaciéon  N° Enc %
Alto 19-25 145 94.16% 74 — 100 104 67.53%
Medio 12 -18 9 5.84% 47 -73 45 29.22%
Bajo 5-11 0 0.00% 20 — 46 5 3.25%
Total 154 100.00% 154 100.00%

Fuente: Aplicacion de encuestas

En la tabla 9 se evidencia que la dimensidn integrar personas alcanza un nivel alto con
el 94.16% (145 trabajadores administrativos), seguido del 5.84% (9 encuestados) en
el nivel medio, sin registrarse resultados en el nivel bajo. Respecto a la cultura
organizacional, los resultados muestran que el 67.53% (104 encuestados) percibe un
nivel alto, mientras que el 29.22% (45 encuestados) se situa en el nivel medio y el
3.25% (5 encuestados) en el nivel bajo. En conjunto, esto resultados evidencian que
los trabajadores se sienten adecuadamente incorporados a la institucion, lo cual
favorece la aceptacion de las normas, valores y practicas organizacionales. Al observar
los resultados de la dimensién 1 y la cultura organizacional, se aprecia que en ambas

predomina el nivel alto, lo que evidencia una percepcién favorable por parte de los

60



trabajadores administrativos respecto a estas mediciones en la Universidad Nacional

de Tumbes.

Objetivo especifico 2: Explicar la relacion de organizar personas con la cultura

organizacional.

Tabla 10.

Nivel entre la dimension organizar personas con cultura organizacional

Organizar personas Cultura Organizacional
Nivel Puntuacién  N° Enc % Puntuacién  N° Enc %
Alto 19-25 105 68.18% 74 -100 104 67.53%
Medio 12-18 45 29.22% 47 - 73 45 29.22%
Bajo 5-11 4 2.60% 20 — 46 5 3.25%
Total 154 100.00% 154 100.00%

Fuente: Aplicacion de encuestas

En la tabla 10 se observa que la dimensién organizar personas presenta un nivel alto
con 68.18% (105 trabajadores administrativos), mientras que el 29.22% (45
encuestados) se encuentran en un nivel medio y el 2.60% (4 encuestados) en el nivel
bajo. En cuanto a la cultura organizacional, existe un nivel alto con un 67.53% (104
encuestados), seguido del 29.22% (45 encuestados) en el nivel medio y el 3.25% (5
encuestados) en un nivel bajo. Estos resultados indican que la Universidad Nacional
de Tumbes cuenta con una adecuada organizacion del personal, percibida por los
trabajadores a través de la claridad en los roles y responsabilidades, la reduccion de
la duplicidad de funciones y una mejor coordinacion entre areas, lo cual se refleja en
una percepciéon positiva de la cultura organizacional, predominando el nivel alto en

ambas mediciones.
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Objetivo especifico 3: Analizar la relacion de retener personas con la cultura

organizacional.

Tabla 11.

Nivel entre la dimension retener personas con cultura organizacional

Retener personas Cultura Organizacional
Nivel Puntuacién  N° Enc % Puntuacién  N° Enc %
Alto 19-25 64 41.56% 74 —-100 104 67.53%
Medio 12-18 80 51.95% 47 - 73 45 29.22%
Bajo 5-11 10 6.49% 20 — 46 5 3.25%
Total 154 100.00% 154 100.00%

Fuente: Aplicacion de encuestas

En la tabla 11 se aprecia que la dimensidn retener personas presenta una distribucion
diferenciada, donde el 41.56% (64 trabajadores administrativos) se ubica en el nivel
alto, el 51.95% (80 encuestados) en el nivel medio y el 6.49% (10 encuestados) en el
nivel bajo. Estos resultados evidencian que la mayor proporcion de trabajadores se
concentra en los niveles medio y alto. En este sentido, la dimensidn retener personas
presenta una valoracidon predominantemente favorable, aunque con mayor
concentracion en el nivel medio.

En cuanto a la cultura organizacional, se observa que el 67.53% (104 encuestados) se
encuentra en un nivel alto, seguido del 29.22% (45 encuestados) en el nivel medio y
el 3.25% (5 encuestados) en el nivel bajo. De manera conjunta, los resultados
muestran que ambas variables presentan una tendencia favorable; sin embargo, la
dimension retener personas concentra una mayor proporcion en el nivel medio,
mientras que la cultura organizacional presenta una mayor concentracion en el nivel
alto. Esto permite observar que los trabajadores presentan una valoracidon mas

favorable de la cultura organizacional que de la dimensién retener personas.

62



Objetivo especifico 4: Determinar la relacion de desarrollar personas con la cultura

organizacional.

Tabla 12.

Nivel entre la dimension desarrolla personas con cultura organizacional

Desarrollar personas Cultura Organizacional
Nivel Puntuacién  N° Enc % Puntuacién  N° Enc %
Alto 19-25 68 44.16% 74 —-100 104 67.53%
Medio 12-18 69 44.81% 47 - 73 45 29.22%
Bajo 5-11 17 11.04% 20 — 46 5 3.25%
Total 154 100.00% 154 100.00%

Fuente: Aplicacion de encuestas

En la tabla 12 se observa que en la dimension desarrollar personas presenta
resultados similares, donde el 44.16% (68 trabajadores administrativos) se ubica en el
nivel alto, el 44.81% (69 encuestados) en el nivel medio y el 11.04% (17 encuestados)
en el nivel bajo. Los resultados muestran que la dimension desarrollar personas
presenta una percepcion dividida entre los trabajadores administrativos, debido a que
existe una proporcion similar de respuestas ubicadas en los niveles alto y medio,
mientras que un grupo menor se concentra en el nivel bajo. Esto indica que la
valoracién sobre el desarrollo del personal no presenta una percepciéon uniforme dentro
de la institucion.

Respecto a la cultura organizacional, se aprecia que el 67.53% (104 encuestados) se
ubica un nivel alto, el 29.22% (45 encuestados) en el nivel medio y el 3.25% (5
encuestados) en el nivel bajo. De manera conjunta, se aprecia que la cultura
organizacional presenta una valoracion mas favorable por parte de los trabajadores
administrativos, mientras que la dimension 4 muestra opiniones mas divididas entre
los niveles alto y medio. Esto refleja que, aunque ambas presentan resultados
positivos, la percepcion sobre el desarrollo del personal no es igual en todos los

trabajadores.
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4.2. Resultados inferenciales

Hipotesis General: La relacion entre la gestion del talento humano y la cultura

organizacional es positiva en la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Tabla 13.

Correlacion de la gestion del talento humano y cultura organizacional

Gestion del Cultura
Rho de Spearman talento organizacional
humano

Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 0,737
talento humano

Sig (bilateral) <0,001

N 154 154

Coeficiente de correlacion 0.737 1,000
Cultura Sig (bilateral) <0,001
organizacional N 154 154

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

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 13, el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman fue de rs = 0,737. Segun los criterios de interpretacidon establecidos
para este coeficiente, dicho valor corresponde a una correlacién positiva considerable,
lo que evidencia una asociacidn directa entre la gestidn del talento humano y la cultura
organizacional en la Universidad Nacional de Tumbes. En términos practicos, este
resultado sefala que, a medida que se fortalecen las practicas relacionadas con la
integracion, organizacion, retencion y desarrollo de las personas, también tiende a

fortalecerse la cultura organizacional percibida por los trabajadores administrativos.

Estos resultados se sustentan teéricamente en Chiavenato (2011), quien sostiene que

una gestion eficiente del talento humano favorece el desarrollo integral de las personas

mediante procesos orientados a su incorporacion, organizacion, permanencia y

crecimiento dentro de la institucion. Asimismo, Denison y Mishra (1995) plantean que
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una cultura organizacional solida se manifiesta mediante el involucramiento, la
consistencia, la adaptabilidad y la mision institucional. En este contexto, los resultados
permiten inferir que el fortalecimiento de las practicas de gestion del talento humano
se encuentra relacionado con una cultura organizacional mas sélida en la Universidad

Nacional de Tumbes.

Asimismo, el nivel de significancia obtenido 0,001 < p-value de 0.005, demuestra que
la relaciéon entre ambas variables es significativa. En consecuencia, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyéndose que existe una relacién
positiva considerable entre la gestidn del talento humano y la cultura organizacional en

la Universidad Nacional de Tumbes durante el afio 2025.

Hipotesis Especifica 1: La relacion entre integrar personas y la cultura organizacional
es positiva en la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.
Tabla 14.

Correlaciéon de la dimension integrar personas en la cultura organizacional

Integrar Cultura
Rho de Spearman personas organizacional

Integrar Coeficiente de correlacion 1,000 0,479
personas

Sig (bilateral) <0,001

N 154 154

Coeficiente de correlacion 0.479 1,000
Cultura Sig (bilateral) <0,001
organizacional N 154 154

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

De los resultados presentados en la Tabla 14, el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman obtuvo un valor de rs = 0,479. Segun la escala de interpretacién adoptada

en la investigacién, este resultado corresponde a una correlacién positiva media, lo
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que demuestra que existe una asociacion directa entre la dimension integrar personas

y la cultura organizacional en la Universidad Nacional de Tumbes.

Los resultados obtenidos ponen de manifiesto que los procesos de reclutamiento y
seleccion, como indicadores de la dimension integrar personas, constituyen un
elemento importante para el fortalecimiento de la cultura organizacional. En
concordancia con Chiavenato (2011), integrar personas implica atraer y seleccionar
colaboradores cuyas competencias y caracteristicas respondan a las necesidades de
la organizacion; por ello, cuando estos procesos se desarrollan de manera adecuada,
facilitan la adaptacion del personal al entorno laboral y favorecen su identificacion con

las practicas y dinamicas institucionales de la Universidad Nacional de Tumbes.

De igual manera, el nivel de significancia obtenido 0,001 < p-value de 0.05, confirma
que la relacién entre la dimensién integrar personas y la cultura organizacional es
significativa, lo que conlleva a aceptar la hipétesis especifica 1 y descartar la hipotesis

nula, con un nivel de confianza del 99%.

Hipétesis Especifica 2: La relacibn entre organizar personas y la cultura

organizacional es positiva en la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Tabla 15.

Correlaciéon de la dimension organizar personas en la cultura organizacional

Organizar Cultura
Rho de Spearman personas organizacional

Organizar Coeficiente de correlacion 1,000 0,675
personas

Sig (bilateral) <0,001

N 154 154

Coeficiente de correlacion 0.675 1,000
Cultura Sig (bilateral) <0.001
organizacional N 154 154

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 15, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman alcanzé un valor de
0,675, valor que corresponde a una correlacién positiva media, evidenciando una
asociacion directa entre la dimensidn organizar personas y la cultura organizacional

en la Universidad Nacional de Tumbes.

Estos resultados reflejan que los procesos vinculados con el disefio de puestos y la
evaluacion del desempefio, como indicadores de la dimension organizar personas,
presentan una relacion importante con el fortalecimiento de la cultura organizacional.
Cuando los trabajadores conocen con claridad las funciones y responsabilidades
propias de su puesto y reciben evaluaciones que orientan su desempeno, se favorece
una gestion mas ordenada y un mejor alineamiento con los objetivos institucionales.
Dessler y Juarez (2004), sostienen que la adecuada organizacion del trabajo requiere
establecer funciones claramente definidas y mecanismos de evaluacion del
desempefio que permitan orientar el cumplimiento de los objetivos institucionales. En
ese sentido, los resultados obtenidos reflejan que una estructura organizativa bien
definida se relaciona con un entorno de trabajo mas coordinado y con el fortalecimiento

de la cultura organizacional.

Por otro lado, el nivel de significancia obtenido (p < 0,001) demuestra que la relacion
es significativa. En consecuencia, los resultados respaldan la hipétesis especifica 2 y

rechazan la hipotesis nula.

67



Hipétesis Especifica 3: La relacion entre retener personas y la cultura organizacional

es positiva en la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Tabla 16.

Correlacion de la dimension retener personas en la cultura organizacional

Retener Cultura
Rho de Spearman personas organizacional

Retener Coeficiente de correlacion 1,000 0,602
personas

Sig (bilateral) <0,001

N 154 154

Coeficiente de correlacion 0.602 1,000
Cultura Sig (bilateral) <0.001
organizacional N 154 154

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

En la Tabla 16, se observa un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de (0,602)
el cual refleja una correlacion positiva media entre la dimensién retener personas y la

cultura organizacional en la Universidad Nacional de Tumbes.

Este comportamiento estadistico permite apreciar que los indicadores de la dimension
retener personas: compensacion, prestaciones, higiene y seguridad, asi como a las
relaciones con los empleados, mantienen una relacion con la cultura organizacional.
Cuando la instituciéon promueve condiciones laborales favorables y procura el bienestar
de sus trabajadores, se generan escenarios que fortalecen el compromiso, la

permanencia y una percepcion mas favorable del entorno organizacional.

En concordancia con Bohlander y Snell (2008), una adecuada planificacion de la
compensacion favorece la motivacion del personal y contribuye a alinear sus esfuerzos
con los objetivos y la cultura de la organizacion. Bajo esta perspectiva, cuando la
institucion promueve condiciones laborales que responden a las necesidades de sus

68



trabajadores, no solo fortalece su permanencia, sino que también genera un entorno

organizacional mas comprometido y orientado al logro de los objetivos institucionales.

Asimismo, el valor de significancia bilateral de 0,001 < p-value de 0.05, permite
establecer que la relacién es significativa al 1%, respaldando la aceptacion de la

hipotesis especifica 3 y el rechazo de la hipotesis nula.

Hipotesis Especifica 4: La relacién entre desarrollar personas y la cultura

organizacional es positiva en la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Tabla 17.

Correlacion de la dimension desarrollar personas en la cultura organizacional

Desarrollar Cultura
Rho de Spearman personas organizacional

Desarrollar Coeficiente de correlacion 1,000 0,480
personas

Sig (bilateral) <0,001

N 154 154

Coeficiente de correlacion 0.480 1,000
Cultura Sig (bilateral) <0.001
organizacional N 154 154

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

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 17, el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman obtuvo un valor de rs = 0,480. Segun la escala de interpretacion
establecida, este resultado corresponde a una correlacion positiva media entre la
dimension desarrollar personas y la cultura organizacional en la Universidad Nacional

de Tumbes.

Al respecto, Rubi6 (2016) plantea que la formacion y el desarrollo del talento humano

constituyen un componente estratégico, ya que fortalecen las capacidades de las

personas y favorecen el cumplimiento de los objetivos institucionales. Bajo esta
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perspectiva, se considera que invertir en el desarrollo del personal administrativo
representa una oportunidad para fortalecer la cultura organizacional, ya que la
actualizacion permanente de conocimientos y competencias contribuye a mejorar la
calidad del trabajo, favorece la interaccion entre los colaboradores y promueve una
mayor identificacion con los objetivos institucionales. Aunque la correlacion encontrada
es positiva media, los resultados muestran que las estrategias de desarrollo del
personal constituyen un factor relevante para consolidar una cultura organizacional

orientada a la mejora continua.

Igualmente, el nivel de significancia bilateral obtenido 0,001 < p-value de 0.05, confirma
que la relacién es significativa al 1%, permitiendo aceptar la hipétesis especifica 4 y

rechazar la hipoétesis nula.

4.3. Discusion

Objetivo general: Determinar la relacion entre la gestién del talento humano y la

cultura organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes durante el afio 2025.

En tabla 8 se evidencié que el 61.69% de los trabajadores administrativos percibe la
gestion del talento humano en un nivel alto. En cuanto a la cultura organizacional, el
67.53% se ubicdé en un nivel alto, lo que indica que los valores, normas y

comportamientos compartidos dentro de la institucion se perciben positivamente.

Por otra parte, estos resultados muestran una correlacidén positiva considerable entre
la gestion del talento humano y la cultura organizacional, respaldada por un rs:0.737.
Asimismo, el nivel de significancia bilateral obtenido de 0.001<0.05, permitié aceptar
la hipotesis de investigacion y confirmar que la relacion entre ambas variables es
estadisticamente significativa. Estos hallazgos permiten afirmar que, en la Universidad
Nacional de Tumbes, una adecuada gestion de los procesos de incorporacion,
organizacion, retencion y desarrollo del personal contribuye al fortalecimiento de la
cultura organizacional, debido a que estas practicas se relacionan directamente en la

forma en que los trabajadores interiorizan los valores institucionales, fortalecen su
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compromiso y orientan su comportamiento hacia el logro de los objetivos

organizacionales.

Estos resultados encuentran sustento en la teoria de Chiavenato (2011), quien
sostiene que la gestion del talento humano constituye un sistema integrado de
procesos orientados a incorporar, organizar, retener y desarrollar a las personas dentro
de la organizacion. Desde esta perspectiva, cuando dichos procesos son ejecutados
de manera adecuada, se favorece no solo el desempeno individual, sino también el

compromiso, la identificacion institucional y la permanencia del personal.

Los resultados de la presente investigacion coinciden con los obtenidos por Gonzales
(2022), quien identificé una correlacion positiva fuerte rs:0.811 entre la gestion del
talento humano y la cultura organizacional en los colaboradores de una municipalidad
distrital de Chiclayo. En ambos estudios se evidencia que el fortalecimiento de las
practicas de gestion del talento humano contribuye al desarrollo de una cultura
organizacional favorable. No obstante, el coeficiente de correlacion obtenido por
Gonzales (2022) fue mayor al encontrado en la presente investigacion (rs=0.737). Esta
diferencia podria estar relacionada con las caracteristicas propias de las
organizaciones donde se desarrollaron ambas investigaciones, las cuales pueden
influir en la percepcion de la gestién del talento humano y de la cultura organizacional.
En ese sentido, resulta pertinente fortalecer las practicas de gestion del talento
humano, especialmente los procesos de desarrollo, reconocimiento y retencion del
personal. La mejora continua de estos procesos contribuira a consolidar una cultura
organizacional mas solida, promoviendo un mayor compromiso, identificacién
institucional y alineacion de los trabajadores con los objetivos de la Universidad

Nacional de Tumbes.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion de integrar personas con la cultura

organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

En tabla 9, se identificé que la dimension integrar personas es percibida en un nivel
alto por el 94.16% de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Tumbes. Manifestando que la institucidon cuenta con practicas que facilitan la
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incorporacion del personal administrativo, promoviendo su integracién al contexto
organizacional. Respecto, a la cultura organizacional, el 67.53% de los encuestados
se ubicaron en un nivel alto, revelando que las conductas compartidas dentro de la

institucion son percibidas favorablemente por los trabajadores.

De acuerdo con el analisis de correlacidon, se encontré una relacidn positiva media
entre la dimension integrar personas y la cultura organizacional, con un coeficiente
rs:0.479. Asimismo, el nivel de significancia bilateral obtenido fue de 0.001 <0.05, lo
que confirma que la relacion es estadisticamente significativa al 1%. Esto resultados
revelan que cuando la universidad gestiona adecuadamente la integracion del personal
mediante procesos de seleccidn, difusidén de requisitos y valoracion de competencias
la dimension integrar personas tiene un mayor impacto en la cultura organizacional,
especialmente cuando los procesos no solo buscan cubrir una vacante, sino incorporar
personal alineado con los valores y la forma de trabajo de la institucion. Segun Chavez
(2015), integrar personas consiste en seleccionar candidatos que cumplan con el perfil
y las competencias requeridas por la organizacion. En ese sentido, una adecuada
integracion del personal facilita la incorporacion de colaboradores que comparten los
principios y objetivos institucionales, favoreciendo al desarrollo de una cultura
organizacional caracterizada por el compromiso, la cohesion y la identificacion con la

institucion.

Estos hallazgos coinciden con el estudio realizado por Andrade y Carbajal (2023),
quienes evidenciaron que la dimensidén seleccion de personal fue valorada de manera
positiva por los colaborados de los Gobiernos Autonomos Descentralizados de la
Provincia de Manabi, registrando un 37% en la categoria “muy de acuerdo” y un 40%
en “de acuerdo”. Esto refleja que los procesos de incorporacién se realizan conforme
a los perfiles y competencias requeridas, contribuyendo al cumplimiento de los
objetivos institucionales del GAD. De manera similar, en la Universidad Nacional de
Tumbes, se observé una valoracion predominantemente alta, lo que indica que las

practicas de integracion del personal son bien percibidas por los trabajadores.
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Objetivo especifico 2: Explicar la relacion de organizar personas con la cultura

organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

En tabla 10 se aprecia que el 68.18% de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Tumbes valor6 la dimension organizar personas en un nivel
alto. Con respecto a la cultura organizacional, el 67.53% de los encuestados también
se ubico en un nivel alto, lo que refleja que la participacion en la toma de decisiones,
la coherencia en las normas y funciones, la capacidad de adaptacion ante los cambios
y la orientacion del trabajo hacia el cumplimiento de la misién institucional se llevan a

cabo de manera efectiva.

Los resultados inferenciales determinaron un coeficiente rho de Spearman 0.675,
indicando una correlacion positiva media. Igualmente, el nivel de significancia bilateral
obtenido fue de 0.001 <0.05, lo que confirma que la relacion es estadisticamente
significativa al 1%. Evidenciandose que los trabajadores tienen claridad sobre sus
funciones y responsabilidades asignadas en su unidad de trabajo, aun asi, se sugiere
comunicar con mayor claridad los manuales de funciones, asi como realizar
capacitaciones sobre roles y responsabilidades. Segun Chiavenato (2011) organizar
personas consiste en ubicar correctamente a los colaboradores dentro de la institucion,

de manera que cumplan efectivamente su rol.

Los resultados obtenidos coinciden con los reportados por Machaca (2024), quién
encontré que el 50.0% de los servidores publicos percibio la dimensidén organizar en
un nivel adecuado, lo que refleja un apropiado diseio de puestos y una adecuada
evaluacion del desempefio del personal. De manera similar, en la presente
investigacion predominé el nivel alto (68.18%) en la dimensién organizar personas,
evidenciando que los trabajadores perciben favorablemente aspectos como la
definicion de funciones, la asignacion de responsabilidades y la organizacién del
talento humano dentro de la institucién. que la dimensidn organizar personas resulta
fundamental para identificar adecuadamente al personal en funcién del disefio de

puestos y la evaluacion del desempeno.
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Objetivo especifico 3: Analizar la relacion de retener personas con la cultura

organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Podemos observar en la tabla 11 que la dimension retener personas se encuentra en
nivel medio segun el 51.95% de los trabajadores de la Universidad Nacional de
Tumbes. Este resultado sefala que, aunque la institucion realiza esfuerzos para
mantener al personal, algunos trabajadores consideran que politicas de retencién y los
mecanismos de bienestar laboral no son completamente consistentes o suficientes, lo
que podria afectar la permanencia y motivacion dentro de la organizaciéon. Con
respecto a la cultura organizacional, esta se ubica en un nivel alto segun el 67.53% de
los encuestados, reflejando que la institucidn mantiene normas claras, participacién en

la toma de decisiones y orientacion hacia la misidn institucional.

El analisis inferencial muestra que la dimensién retener personas tiene una relacion
positiva media, con un coeficiente rho de Spearman de 0.602, significativo al 1%. Esto
refleja que el 36.24% de la efectividad en la retencion del personal puede atribuirse a
los elementos de la cultura organizacional. Revelandose que, en aspectos de la
remuneracion asignada de acuerdo al régimen laboral vigente, los encuestados
consideran que son adecuados, pero que hay oportunidades de mejora en la claridad,
consistencia y formalidad de los procesos de asignacion de salarios y beneficios. En
este sentido, reforzar los canales formales para consultas o inquietudes relacionadas
con la remuneracion resulta necesario para una mayor transparencia en estos
procesos. Bohlandery Snell (2008) indican que retener personas implica dar beneficios
que motiven y desarrollen a los empleados, alineando su trabajo con los objetivos y la

cultura de la organizacion.

En su investigacion Carol (2025), encontré una correlacion positiva muy fuerte entre la
variable cultura organizacional y la retencion del personal (rs: 0.999) en los
trabajadores de la Municipalidad de Lima, con un nivel de significancia de 0,000 < 0,05,
evidenciando que una cultura organizacional sélida, caracterizada por normas claras,
un ambiente laboral positivo y practicas orientadas al bienestar del personal, fomenta
la permanencia de los empleados dentro de la institucion. Estos resultados superan a
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los obtenidos en la investigacion realizada en la Universidad Nacional de Tumbes
2025, lo cual permite inferir que dicha diferencia podria estar asociada al contexto
institucional, al grado de formalizacion de las politicas de retencion y al nivel de
consolidacion de la cultura organizacional. En ese sentido, los hallazgos sugieren la
necesidad de continuar fortaleciendo las estrategias orientadas al bienestar,
reconocimiento y desarrollo del personal, a fin de mejorar la retencion del talento

humano en la institucion.

Objetivo especifico 4: Determinar la relacion de desarrollar personas con la cultura

organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Segun lo mostrado en la tabla 12, la dimensién desarrollar personas se encuentra en
un nivel medio, con un 44.81% de los trabajadores de la Universidad Nacional de
Tumbes, evidenciandose que no todos los encuestados estan recibiendo las
oportunidades de capacitacion y formacién profesional que brinda la institucién. Por
otro lado, la cultura organizacional es valorada por un 67.53% de los encuestados en
un nivel alto, indicando que se sienten comprometidos y confiados en su entorno
laboral.

Asimismo, un coeficiente rho de Spearman de 0.480 revela una correlacidon positiva
media entre la dimension desarrollar personas y cultura organizacion, explicando que
el 23.04% de la variacion en el desarrollo del personal se relaciona con la cultura
organizacional. Estos resultados manifiestan que los trabajadores tienden a participar
de manera mas activa en los programas de capacitacién y a aplicar los conocimientos
adquiridos en entorno laboral, aunque esta oportunidad no se da de forma absoluta
para todos. Por ello se sugiere ampliar y sistematizar estas oportunidades, de modo
que un mayor numero de trabajadores pueda acceder y aprovechar los programas de
desarrollo. Rubi6é (2016) define desarrollar personas como el proceso que permite

mantener y potenciar al personal dentro de la organizacion.

Los resultados obtenidos guardan relacién con lo sefialado por Gonzalez et al. (2024),
quienes, al analizar la dimension capacitacion del personal, evidenciaron que un 46%

de trabajadores aun requiere ampliar sus conocimientos y fortalecer sus competencias
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para mejorar su desempefo, manifestandose que la capacitacion es crucial para la
mejora de los resultados organizacionales. Este hallazgo es similar a lo encontrado en
la Universidad Nacional de Tumbes, donde la dimension desarrollar personas se ubico
mayoritariamente en un nivel medio, lo que refleja que las oportunidades de
capacitacién y formacién profesional no alcanzan de manera uniforme a todo el
personal, lo que sugiere implementar estrategias para facilitar la participacion de los

trabajadores en los programas de desarrollo profesional.
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1.

V. CONCLUSIONES

La gestion del talento humano fue percibida en un nivel alto (61.69%) por parte de
los trabajadores administrativos, al igual que la cultura organizacional (67.53%),
manifestandose que las practicas relacionas con las dimensiones integrar,
organizar, retener y desarrollar personas son percibidas favorablemente en la
Universidad Nacional de Tumbes. Asimismo, se evidencié un coeficiente rs: 0.737,
el cual confirma una correlacién positiva considerable y estadisticamente
significativa, indicando que a medida que mejora la percepcion de la gestion del

talento humano, también mejora la percepcion de la cultura organizacional.

La dimension integrar personas fue percibida en un nivel alto (94.16%) por parte
de los trabajadores administrativos, al igual que la cultura organizacional (67.53%),
evidenciandose que las practicas relacionadas con el reclutamiento y la seleccién
de personal en la Universidad Nacional de Tumbes, son percibidas
favorablemente. Ademas, el coeficiente rho de Spearman de 0.479, evidencia una
correlacion positiva media y significativa, indicando que las practicas orientadas a
integrar personas guardan asociacion con la percepcion que tienen los

trabajadores sobre la cultura organizacional.

Organizar personas alcanzo un (68.18%) en el nivel alto y la cultura organizacional
fue percibida en el mismo nivel por el (67.53%), revelandose que los trabajadores
administrativos conocen sus funciones y los procesos de evaluacion del
desempeiio implementados por la Universidad Nacional de Tumbes. Asimismo, se
evidencid una correlacién positiva media con un coeficiente rs:0.675,
estadisticamente significativa al 1%, lo que indica que la adecuada organizacion

del personal se asocia con una mejor percepcion de la cultura organizacional.
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4. Se determind que la dimension retener personas presenta una correlaciéon positiva
media con la cultura organizacional, sustentada en un coeficiente rho de Spearman
de 0.602 y significativa al 1%. Ademas, el (51.95%) de los trabajadores
administrativos percibe esta dimension en un nivel medio, mientras que la cultura
organizacional es apreciada en un nivel alto por el (67.53%), lo que evidencia que
los aspectos relacionados con remuneraciones, prestaciones y condiciones de
higiene y seguridad requieren fortalecimiento, asociandose de manera moderada

con la percepcion de la cultura organizacional de la institucion.

5. La dimension desarrollar personas fue percibida predominantemente en un nivel
medio (44.81%) por los trabajadores administrativos, mientras que la cultura
organizacional fue percibida en un nivel alto (67.53%). Asimismo, se evidencio una
relacion positiva media con la cultura organizacional (rs = 0.480), estadisticamente
significativa al 1%, lo que indica que la percepcién de las acciones relacionadas
con la capacitacién, el desarrollo personal y el desarrollo organizacional se asocia
con la percepcion de la cultura organizacional, evidenciandose oportunidades de

fortalecer su implementacion de manera mas sistematica y homogénea.
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1.

VI. RECOMENDACIONES

Fortalecer la gestion del talento humano mediante la implementaciéon de acciones
institucionales orientadas a mejorar la seleccién, organizacion, retencion y
desarrollo del personal administrativo, priorizando criterios de competencia,
actualizacion de los puestos, reconocimiento al desempefio y capacitacién, con la

finalidad de contribuir al fortalecimiento de una cultura organizacional.

Proponer a la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de
Tumbes, optimizar el reclutamiento y seleccion del personal administrativo
mediante la contratacion de un servicio especializado para la convocatoria y
preseleccion de postulantes, de modo que Recursos Humanos concentre sus
funciones en la evaluacion final y seleccion del personal, reduciendo tiempos y

carga operativa.

Potenciar los procesos de organizacién del personal administrativo mediante la
actualizacion periddica del diseno, analisis y descripcidn de puestos, y la aplicacion
de evaluaciones de desempefio basadas en indicadores y metas previamente
establecidos, con la finalidad de asegurar una adecuada asignacion de funciones
y reforzar percepciones favorables de la cultura organizacional en la Universidad

Nacional de Tumbes.

Reforzar las estrategias de retencion del personal administrativo mediante el
reconocimiento al desempenio, la revision constante de las condiciones laborales,
el fortalecimiento de la seguridad y salud en el trabajo y la evaluacion anual de
beneficios institucionales, con la finalidad de incrementar la motivacion y el
compromiso del personal, contribuyendo a una percepcion mas favorable de la

cultura organizacional en la Universidad Nacional de Tumbes.
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5. Fortalecer el desarrollo del talento humano mediante la implementacion y
seguimiento del Plan de Desarrollo de las Personas (PDP), priorizando
capacitaciones segun las brechas de competencias identificadas en el personal
administrativo, a fin de mejorar su desempefio y favorecer una cultura
organizacional orientada a la mejora continua y la adaptabilidad institucional en la

Universidad Nacional de Tumbes.
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ANEXOS

Anexo 1.

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y cultura organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes 2025

Problemas Obijetivos Hipotesis Variables  Metodologia  Poblaciony
Muestra
General General Variable X: Tipo de Poblacion
P L, . .. General P .
¢, Como es la relacion Determinar la relaciéon Gestion del estudio:
entre la gestion del entre la gestion del La relacion entre la talento 154
talento humano'y la talento humano y la gestion  del  talento humano Descriptivo — rabajadores
cultura organizacional de 1 o organizacional de humano y la cultura correlacional drmimistrai
la Universidad Nacional 2 Universidad Nacional organizacional s administrativos
de Tumbes, 20257 a vhiversidad Naciona " o bajo el
de Tumbes, 2025 p05|.t|va en la Universidad régimen 276
Nacional de Tumbes, de la
2025 universidad
nacional de
tumbes, 2025.
Disefio de Muestra
Especificos Especificos Especificas Variable Y:  contrastaci6
n de
hipotesis

1. ¢De qué manerase 1. Determinar la relacion 1. La relacién entre
relaciona integrar de integrar personas integrar personas y la
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personas y la cultura
organizacional de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2025?

2. ¢Qué relacion hay
entre organizar
personas y la cultura
organizacional de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 20257

3. ¢Qué relacion
existe entre retener
personas y la cultura
organizacional de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2025?

4, ;Cbobmo es la

relacion entre
desarrollar personas y
la cultura

organizacional de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2025?

con la cultura
organizacional de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2025.

2. Explicar la relacion de

organizar personas con
la cultura
organizacional de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2025.

3. Analizar la relacion de

retener personas con la
cultura organizacional
de la Universidad
Nacional de Tumbes,
2025.

4. Determinar la relacion

de desarrollar personas
con la cultura
organizacional de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2025.

cultura organizacional
es positiva en
Universidad Nacional
de Tumbes, 2025.

2. La relacién entre
organizar personas Yy

la cultura
organizacional es
positiva en la

Universidad Nacional
de Tumbes, 2025.

3. La relacién entre
retener personas y la
cultura organizacional
es positiva en la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2025.

4. La relacion entre
desarrollar personas y

la cultura
organizacional es
positiva en la

Universidad Nacional
de Tumbes, 2025.

Cultura

la Organizacion

al

No
experimental

O

|
M R
\| Qy
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Anexo 2.

Matriz de operacionalizacion de las variables

Titulo: Gestion del talento humano y cultura organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025

DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONE INDICADORE ITEM
111 CONCEPTUAL OPERACIONAL SIONES CADORES
Gestion Segun Chiavenato (2009), Integrar Reclutamiento 1,2
del talento “La GTH .,
a €S un campo muy - 5 I Seleccidén 3,4,5
sensible relacionado con la La variable gestion o-le, Organizar Disefio de 1
misién, visién del futuro, talento humano se medira de puestos
mentalidad, cultura acuerdo a las siguientes Anglls_l,s y 2
r | dimensiones: Integrar, descripcion de
corporativa y valores que _ puestos
predominan en cada organizar, retenery Evaluacion del 3,4,5
organizacion [...] Depende desarrollar, las cuales se desempe.ﬁo
. evaluaran mediante un Remuneraciones 1,5
principalmente de las Retener .
- cuestionario conformado por Prestaciones 2
caracteristicas de las Higi / 34
20 items, utilizando la escala \giene 1
personas que la forman. o Lik ) . Seguridad
Todo eso crea una mezcla e Likert con > puntos: 1,2,3
compleja que hace que Totalmente en desacuerdo Desarrollar Capacitacion
(1), en desacuerdo (2), ni de
. Desarrollo 4
acuerdo, ni en desacuerdo
Personal
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cada organizacion sea (3), de acuerdo (4), Desarrollo 5
Unica.” (pag. 8) totalmente de acuerdo (5). Organizacional
Se aplicara a la muestra de
207 trabajadores
administrativas bajo el
régimen 276 y 1057 de la
(UNT)
DEFINICION DEFINICION
222 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM
Cultura Ritter (2008), sefala La variable cultura Empoderamiento 1,2
organizacional que “la cultura organizacional se mediraa  Nvolucramiento  Trabajo de equipo 3,4
. . o Compromiso 5
organizacional es la través de las siguientes Consistencia Valores 15
manera en que dimensiones: Involucramiento, Normas 2,4
actuan los integrantes  consistencia, adaptabilidad, Coordinacion 3
de un grupo u mision; las cuales se Adaptabilidad Innovacion 1.4
grup ! Flexibilidad 2,5
organizacion y que evaluaran mediante un Respuesta 3
tiene su origen enun  cuestionario conformado por Vision 1,5
. . . . Mision Metas 2,3
conjunto de creencias 20 items, utilizando la escala _ o
Direccion 4
y valores de Likert con 5 puntos:
compartidos” (p.41) Totalmente en desacuerdo
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(1), en desacuerdo (2), ni de
acuerdo, ni en desacuerdo
(3), de acuerdo (4), totalmente
de acuerdo (5). Se aplicara a
la muestra de 207
trabajadores administrativas
bajo el régimen 276 y 1057 de
la (UNT).
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Anexo 3.

Cuestionario para las variables

Objetivo: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y cultura

organizacional en la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.

Instrucciones: Marque con un X el numero que mejor refleje su nivel de acuerdo con

cada afirmacion sobre su entorno laboral de la Universidad Nacional de Tumbes.

Escala:
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO ESCALA VALORATIVA

D1. INTEGRAR 1 2 1 3 | 4

5

Durante mi ingreso a la universidad, se aplicé un proceso de seleccién
formal, basado en criterios objetivos y previamente establecidos.

Al momento de postular, la universidad difundié con claridad los
requisitos y funciones del puesto.

La universidad empleé medios (como pagina web, redes, carteles, etc)
para informar sobre las convocatorias.

En el proceso de seleccion, se consideraron la formacién, experiencia
y competencias requeridas para el puesto.

El procedimiento de incorporaciéon permitié comprender las tareas,
responsabilidades y normas institucionales asociadas al puesto.

D2. ORGANIZAR 1 2 | 3 |4

Las funciones y responsabilidades asignadas estan claramente
definidas en documentos oficiales o comunicadas por mi jefatura.

Tengo conocimiento del perfil del cargo y de los criterios utilizados para
evaluar el desempefio.

La universidad realiza evaluaciones de desempeio basadas en
objetivos, funciones y resultados.

Los resultados de la evaluacion de desempefio se comunican de forma
oportuna, facilitando la identificacion de areas de mejora.
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Las evaluaciones de desempefio aplicadas contribuyen a orientar el
trabajo hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales.

D3. RETENER 1 2 3 14| 5
La remuneracion asignada al cargo es acorde con el régimen laboral
vigente y con las funciones establecidas.

Se recibe oportunamente los beneficios laborales establecidos como
vacaciones, licencias, CTS y seguros.

El area de trabajo cumple con condiciones basicas de seguridad,

limpieza y comodidad para realizar mis funciones.

Las condiciones laborales permiten desarrollar las actividades sin

riesgos que afecten mi salud o integridad.

Existe un canal formal para realizar consultas o expresar inquietudes

relacionadas con mi remuneracion.

D4. DESARROLLAR 1 2 3 14| 5
He participado en programas de capacitacion organizados por la

universidad en los ultimos 6 meses.

Las capacitaciones recibidas estuvieron relacionadas con las
funciones asignadas y contribuyeron a mejorar el desempefio.

En el area se motiva al personal para participar en actividades de

actualizacion profesional o técnica.

Luego de cada capacitacion, tengo la oportunidad de aplicar los

conocimientos adquiridos en el entorno laboral.

La universidad cuenta con politicas y acciones orientadas al

crecimiento personal y profesional del personal administrativo.

Fuente: Adaptado de Yener et al. (2017)

V2: CULTURA ORGANIZACIONAL ESCALA VALORATIVA
D1. INVOLUCRAMIENTO 1 2 | 3 /4|5
Existen espacios para proponer ideas o sugerencias orientadas a

mejorar los procesos de la unidad.

Tengo oportunidades de participar en decisiones relacionadas con las

funciones asignadas en la unidad de trabajo.

Se dispone de autonomia para tomar decisiones dentro del alcance

de las responsabilidades laborales.

Participo en actividades de coordinacion con otros comparieros de

trabajo.

Se tiene claridad sobre el rol que se desempefia dentro del equipo de

trabajo.

D2. CONSISTENCIA 1 2 | 3 /4|5
Conozco los valores institucionales establecidos por la Universidad

Nacional de Tumbes.

Se respetan las normas establecidas en el area administrativa.
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Las funciones se articulan con otras areas para contribuir al logro de
los objetivos institucionales.

Las decisiones se adoptan en base a los lineamientos dados por la
universidad.

Propongo mejoras o ideas nuevas cuando identifico oportunidades de
cambio en el entorno administrativo.

D3. ADAPTABILIDAD

Se promueve la mejora del desempefio mediante la aplicacion de
aprendizajes obtenidos de experiencias anteriores.

Me adapto con rapidez cuando se modifican los procedimientos en el
area administrativa.

Se actua con prontitud ante situaciones imprevistas que surgen en el
entorno laboral.

He participado en la implementacion de mejoras propuestas dentro
de la unidad administrativa.

Las tareas asignadas se ajustan de acuerdo con las prioridades
establecidas por la universidad.

D4. MISION

Comprendo con claridad la vision y mision institucional de la
Universidad Nacional de Tumbes.

Las metas establecidas para la unidad de trabajo son comunicadas
de forma clara.

Las actividades laborales diarias se orientan al cumplimiento de los
objetivos estratégicos institucionales.

Participo en actividades de planificacién vinculados con los fines de
la universidad.

Las acciones de mejora implementadas estan alineadas con la
mision institucional.

Fuente: Adaptado de Echeverria y Galaz (2019)
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Anexo 4.

Andlisis de confiabilidad de la variable gestién del talento humano
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Anexo 5.

Andlisis de confiabilidad de la variable cultura organizacional
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Anexo 6.

Resultados de la confiabilidad y validez del instrumento

Constructos e items

Carga
Factorial

Confiabilidad Confiabilidad

Alpha-

W
McDonald

Validez
convergente

AVE

INTEGRAR

Durante mi ingreso a la universidad, se
aplicé un proceso de seleccion formal,
basado en criterios objetivos y
previamente establecidos.

Al momento de postular, la universidad
difundié con claridad los requisitos y
funciones del puesto.

La universidad empleé medios (como
pagina web, redes, carteles, etc) para
informar sobre las convocatorias.

En el proceso de seleccion, se
consideraron la formacion, experiencia y
competencias requeridas para el
puesto.

El procedimiento de incorporacion
permiti6 comprender las tareas,
responsabilidades y normas
institucionales asociadas al puesto.

ORGANIZAR

Las funciones y responsabilidades
asignadas estan claramente definidas
en documentos oficiales o comunicadas
por mi jefatura.

0,645

0,646

0,795

0,839

0.665

0.781
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0.800

0,774

0.810

0.522

0.565



Tengo conocimiento del perfil del cargo
y de los criterios utilizados para evaluar
el desempefio.

La universidad realiza evaluaciones de
desempefio basadas en objetivos,
funciones y resultados.

Los resultados de la evaluacion de
desempefio se comunican de forma
oportuna, facilitando la identificacién de
areas de mejora.

Las evaluaciones de desempefio
aplicadas contribuyen a orientar el
trabajo hacia el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

RETENER

La remuneracion asignada al cargo es
acorde con el régimen laboral vigente y
con las funciones establecidas.

Se recibe oportunamente los beneficios
laborales establecidos como
vacaciones, licencias, CTS y seguros.

El area de trabajo cumple con
condiciones bésicas de seguridad,
limpieza y comodidad para realizar mis
funciones.

Las condiciones laborales permiten
desarrollar las actividades sin riesgos
gue afecten mi salud o integridad.

Existe un canal formal para realizar
consultas o expresar inquietudes
relacionadas con mi remuneracion.

DESARROLLAR

0,488

0,797

0.854

0,841

0,806

0,865

0.790

0,769

0,649
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0.803

0.895

0.840

0.911

0.607

0.733



He participado en programas de
capacitacion organizados por la
universidad en los Ultimos 6 meses.

Las capacitaciones recibidas estuvieron
relacionadas con las funciones
asignadas y contribuyeron a mejorar el
desempenio.

En el &rea se motiva al personal para
participar en actividades de
actualizacion profesional o técnica.

Luego de cada capacitacion, tengo la
oportunidad de aplicar los
conocimientos adquiridos en el entorno
laboral.

La universidad cuenta con politicas y
acciones orientadas al crecimiento
personal y profesional del personal
administrativo.

INVOLUCRAMIENTO

Existen espacios para proponer ideas o
sugerencias orientadas a mejorar los
procesos de la unidad

Tengo oportunidades de participar en
decisiones relacionadas con las
funciones asignadas en la unidad de
trabajo.

Se dispone de autonomia para tomar
decisiones dentro del alcance de las
responsabilidades laborales.

Participo en actividades de coordinacion
con otros compafieros de trabajo.

Se tiene claridad sobre el rol que se
desempeiia dentro del equipo de
trabajo.

0,807
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0,931

0,780

0,859

0.909

0.552

0,937

0,822

0,359
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0.765

0.813
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CONSISTENCIA

Conozco los valores institucionales
establecidos por la Universidad
Nacional de Tumbes.

Se respetan las normas establecidas en
el area administrativa.

Las funciones se articulan con otras
areas para contribuir al logro de los
objetivos institucionales.

Las decisiones se adoptan en base a
los lineamientos dados por la
universidad.

Propongo mejoras o ideas nuevas
cuando identifico oportunidades de
cambio en el entorno administrativo.

ADAPTABILIDAD

Se promueve la mejora del desempefio
mediante la aplicacién de aprendizajes
obtenidos de experiencias anteriores.

Me adapto con rapidez cuando se
modifican los procedimientos en el area
administrativa.

Se actla con prontitud ante situaciones
imprevistas que surgen en el entorno
laboral.

He participado en la implementacion de
mejoras propuestas dentro de la unidad
administrativa.

Las tareas asignadas se ajustan de
acuerdo con las prioridades
establecidas por la universidad.

MISION

Comprendo con claridad la vision y
mision institucional de la Universidad
Nacional de Tumbes.

0,820 0,827

0,824

0,596

0,852

0,765

0.770

0.880 0.883
0.783

0.767

0.887

0.849

0.828

0.936 0.945
0.970
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0.588

0.679
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Las metas establecidas para la unidad
de trabajo son comunicadas de forma
clara

Las actividades laborales diarias se
orientan al cumplimiento de los
objetivos estratégicos institucionales.

Participo en actividades de planificacion
vinculados con los fines de la
universidad.

Las acciones de mejora implementadas
estan alineadas con la mision
institucional.

0.970

0.876

0.701

0.954
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Anexo 7.

Certificado de originalidad

Dr. Benavides Medina, Augusto Oswaldo, docente ordinario de la Universidad Nacional
de Tumbes, adscrito a la facultad de Ciencias Econdmicas del Departamento de

Administracion

CERTIFICA:

Que el proyecto de tesis denominado: Gestién del talento humano y cultura
organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025. Presentado por el
estudiante Huaman Huaman, Yeri Milagros, ha sido asesorado por mi persona, por
tanto, queda autorizado para su presentacion e inscripcion en la Facultad de ciencias
economicas de la Universidad Nacional de Tumbes, para su revision y aprobacion

correspondiente.

Tumbes, 01 de Agosto de 2025.

/

Dr. Benavides Medina, Augusto Oswaldo
Cdédigo ORCID: 0000-0002-3017-7945

Asesor del Proyecto de Tesis
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Anexo 8.

Formato de declaracion jurada

Yo, Benavides Medina, Augusto Oswaldo, IDENTIFICADO CON DNI N° 00227131 y
Cddigo ORCID: 0000-0002-3017-7945, en mi calidad de asesor de tesis de la
estudiante Huaman Huaman Yeri Milagros con codigo de matricula N° 060067211,
Escuela profesional de Administracién, Facultad de Ciencias Econdmicas de la
Universidad Nacional de Tumbes, autor del proyecto de tesis: Gestion del talento

humano y cultura organizacional de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025.
DECLARO BAJO JURAMENTO

Cumplir escrupulosamente, con el Reglamento de Tesis de la Universidad
Nacional de Tumbes, en Estatuto UNTUMBES, la Ley N° 30220, ley universitaria y su
modificatoria, la ley N° 31803; prestando mi asesoramiento en forma gratuita
respetando el derecho de los estudiantes a la gratuidad para el asesoramiento,
elaboracién y sustentacion de la tesis para la obtencién del titulo profesional, hecho

que he puesto de conocimiento en mis asesorado/s, como corresponde.

La presente declaracién jurada se adjunta como requisito de admision de
proyecto de tesis, aprobado con Resolucion N° 088-2023/UNTUMBES-FACEC-CF.

Me afirmo y ratifico lo expresado, en sefial de lo cual firmo el presente
documento, al amparo de la Ley N° 27444, Ley de Procedimiento Administrativo
General, asumiendo la responsabilidad, administrativa, civil y/o penal a que hubiera
lugar.Tumbes, 01 de Agosto de 2025

Dr. Benavides Médiria, Augusto Oswaldo
Cdédigo ORCID: 0000-0002-3017-7945

Asesor del Proyecto de Tesis
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Anexo 9. Autorizacion para ejecucion de tesis

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
“Universidad Emprendedora del Horte del Peri”
UNIDAD DE RECURSQS HUMANOS

Av. Ciudad Universitaria - Pampa Grande
Tumbes - Perii.

“Afio de la Recuperacién y Consolidacién de la Economia Peruana “

Tumbes, 15 de julio del 2025.

OFICIO N° 0534-2025/UNTUMBES-R-DADM-URRHH.

Seifiorita.
YERI MILAGROS HUAMAN HUAMAN.

Presente.-
ASUNTO : PERMISO AUTORIZADO.
REF. - CARTA N° 03-2025/YMHH.

De mi consideracion

Es grato dirigirme a usted, para saludarla muy cordialmente y a la vez
hacer de su conocimiento que, de acuerdo a lo solicitado, sobre permiso para realizar encuestas
a los servidores administrativos nombrados, esta dependencia, concede el permiso autorizado
para que se lleve a cabo dichas encuestas.

Esta autorizacion se emite en el marco de su investigacion para tesis
titulada “ Gestion del Talento Humano y Cultura Organizacional de la Universidad Nacional
de Tumbes 2025” con el compromiso de que los datos recopilados seran utilizados

exclusivamente nara fines académicos y de investigacion, respetando la confidencialidad de los
= cion de datos personales.

Sin otro en particular, me despido de usted.

Atentamente,

UNIVERSHI S NA L ES
g

7 percy Mordn Paico
. ercy Begh

Cec
Archivo.

PMP
EYON.
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Anexo 10.

Solicitud de base de datos a la Universidad Nacional de Tumbes

. Universidad Nacional de Tumbes

i Unidad de Rezurses humanos
Tumbes, 12 de enefe-de-20:
17 ENE 36

Sefior:

Mg. Percy Moran Paico ligra ... Y.

Jefe de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Tumbes

Asunto: Solicitud de informacién sobre poblacion laboral

De mi consideracion:

Yo, Yeri Milagros Huaman Huaman, estudiante del X ciclo de la Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad Nacional de Tumbes, me dirijo
a usted para solicitar informacion necesaria para el desarrollo de mi trabajo de
Investigacion titulado “Gestion del talento humano y cultural organizacional de Ia
Universidad Nacional de Tumbes, 2025".

En ese sentido, solicito se me brinde informacion sobre el numero de
trabajadores activos de la Universidad, clasificados en las siguientes categorias:

e Directivos y/o funcionarios
Profesionales

Técnicos

e Auxiliares

La informacién solicitada sera utilizada Unicamente con fines academicos.

Sin otro particular, quedo atento a su respuesta.

Atentamente, g

Yeri Milagros Huaman Huaman
Teléfono: 940 703 574
Codigo: 060067211
DNI: 75309991
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Anexo 12.

Evidencia de aplicacion de encuestas
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