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Resumen 

El presente estudio tiene como objetivo principal determinar la relación existente 

entre el talento humano y el clima organizacional en el contexto de los servidores 

administrativos de una Institución pública de Lambayeque. La investigación tiene 

una metodología tipo básica, con un enfoque cuantitativo, descriptivo y 

correlacional. La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. La 

población de estudio fueron 102 trabajadores. Los resultados de la investigación 

fueron: La gestión del Talento humano está en un nivel alto (78.43%), medio en 

11.76% y bajo en 9.80%; y el clima organizacional está en un nivel alto (66.67%), 

medio (32.35%) y bajo (0.98%); La relación existente entre las dimensiones de las 

variables refleja que la selección del personal (77.5%) y compensación de 

personal (89.2%) tuvo una significación alta y el desarrollo de personal (52.9%) y 

las competencias del personal (54.9%) tienen una significación media. Se acepta 

la hipótesis alterna presentado en esta investigación según el Rho de Spearman 

fue negativo -0.286, con una significación de p=0.04, concluyéndose que si existe 

relación significativa inversa entre la gestión del talento humano y el clima 

organizacional. 

 

 

Palabras clave: Gestión de talento humano, clima organizacional, selección y 

desarrollo del personal 
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Abstract 

The main objective of this study is to determine the relationship between human 

talent and organizational climate in the context of the administrative staff of a 

Public institution of Lambayeque. The research has a basic methodology, with a 

quantitative, descriptive and correlational approach. The technique was the survey 

and the instrument was the questionnaire. The study population was 102 workers. 

The results of the research were: Human talent management is at a high level 

(78.43%), medium in 11.76% and low in 9.80%; and the organizational climate is 

at a high level (66.67%), medium (32.35%) and low (0.98%). The relationship 

between the dimensions of the variables reflects that personnel selection (77 

.5%) and personnel compensation (89.2%) had a high significance and personnel 

development (52.9%) and personnel competencies (54.9%) have a medium 

significance. The alternative hypothesis presented in this research is accepted 

according to Spearman's Rho was negative -0.286, with a significance of p=0.04, 

concluding that there is a significant inverse relationship between human talent 

management and organizational climate. 

 

 

Keywords: Human talent management, organizational climate, personal selection 

and development. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 

I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día hablar del talento humano y su gestión es definir la base de la 

competitividad global y del clima organizacional de toda entidad pública, la misma 

que, busca implementar mejores servicios en el mejoramiento de la calidad de 

vida de los peruanos, por lo que se busca obtener los mejores resultados en base 

a la eficiencia y eficacia del trabajador (Merino et al., 2018), lo que genera una 

simbiosis de ganancias que se da entre los trabajadores y las organizaciones. 

(Zenteno y Durán, 2016). Asimismo, Vera et. al (2022) puntualiza que el Talento 

Humano y su gestión son factores primordiales en el cumplimiento de metas y por 

ende en el éxito de las empresas, ya que estás dependen de las actividades de su 

personal (Castillo et al., 2015), en consecuencia se puede afirmar que tener esta 

ventaja de competitividad en una institución es gestionar el talento humano, por lo 

que es importante que se desarrollen y se implementen competencias necesarias 

para para poder potenciar a los trabajadores (Rondón, 2017), igualmente es 

importante desarrollar estas competencias en un contexto de trabajo coordinado, 

además de las correctas estrategias de mejoramiento del conocimiento (Aguilar et 

al., 2021). Es necesaria la medición de los requisitos personales indispensables 

como: la capacitación, la experiencia, el perfil profesional y personal, entre otros 

(Cabascango, 2017), por su parte Maldonado y Manrique (2017) refieren que toda 

competencia establece y logra concretar y fortalecer capacidades y habilidades en 

los trabajadores en el cumplimiento de sus labores diarias. Díaz y Quintana 

(2021) resalta que, las organizaciones necesitan personal altamente capacitado 

en la actividad en la que se desenvuelven, buscando e innovando la forma de 

fomentar y desarrollar competencias de acuerdo a las exigencias del mercado 

actual. (Alvarado y Barba, 2016). 

 Por otro lado, explica Rodríguez y Pacheco (2019), que el clima 

organizacional es todo lo que percibe e interpreta en conjunto los trabajadores de 

su labor y papel dentro de la empresa. Así mismo, Llanos (2016) agrega que es la 

personalidad de una empresa la que tiene influencia directa en el desarrollo y el 

desempeño de sus trabajadores. Por su parte Elgegren (2015) afirma que el clima 

organizacional gira entorno a la percepción del trabajador hacia su trabajo, lo que 

genera la satisfacción o decepción en la labor del trabajador depende 
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especialmente de las expectativas que se proporcionen en el centro de trabajo 

(Lavarello y Gonzales, 2015). 

En América Latina, el factor motivación se ha modificado 

significativamente, dando énfasis actualmente al clima organizacional, 

promoviendo el desarrollo de actitudes, productividad, competencia, etc.; 

características que dan forma a las percepciones coherentes y comunes de la 

realidad (Cardona y Zambrano, 2014). Así mismo, Salazar et al. (2009) afirman si 

se tiene un clima organizacional dentro de la empresa con características 

positivas, este beneficia sin ninguna duda a los intereses de la empresa, sin 

embargo, si se vive un clima organizacional de características negativas este 

genera falta de identidad del trabajador que influye igualmente en el desinterés 

hacia la consecución de las metas y objetivos determinados por la organización. 

Actualmente en el Perú las instituciones estatales se encuentran en 

constante cambio, por esta razón las entidades públicas, establecen que para 

lograr sus objetivos, metas, misión y visión plasmados en sus planes estratégicos 

es necesario potenciar y gestionar el talento humano y lograr un clima 

organizacional que permitan adecuarse y modernizarse a una atención y servicio 

de calidad a los ciudadanos.  A nivel local, según el diagnóstico realizado en la 

sede de los servidores administrativos en una Institución pública de Lambayeque, 

se ha observado, que existe una serie de problemas en sus diferentes áreas muy 

a menudo entre los trabajadores más antiguos y los recién vinculados a la 

Entidad, siendo evidente la desmotivación, deterioro emocional, estrés, lo cual 

repercute en el bajo rendimiento respecto al desempeño de sus funciones, debido 

a diversos temas como la de no promover capacitaciones, condiciones laborales 

inadecuadas por el aforo excesivo de personal, baja remuneración entre otros. 

Ante la realidad expuesta el problema general a plantearse fue: ¿Cuál es la 

relación entre la gestión del talento humano y el clima organizacional en los 

servidores administrativos de una Institución pública de Lambayeque, 2022?  

Esta investigación es conveniente porque metodológicamente, ha permitido 

obtener información relevante que ayuda a potenciar y gestionar el TH y promover 

un positivo clima organizacional. La Relevancia social, al abordar la problemática 

la investigación permite a la institución entender y promover el TH para optimizar 

la calidad y atención de servicios en bien de la comunidad (Flecha, 2018). Valor 
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teórico, los resultados de este estudio se convertirán en nuevas teorías que 

servirán a nuevos estudios que profundizarán más la importancia de nuestras 

variables de estudio en la gestión pública (Cheng, 2021). Implicancias prácticas, 

el estudio permitirá obtener información relevante sobre la realidad existente 

sobre la correlación existente entre variables para la toma de decisiones al fin de 

promover que se gestione el talento humano en un clima organizacional que 

permita mejorar las actividades de la institución (Sánchez, 1995). Utilidad 

metodológica, sin duda el diseño de esta investigación establece nuevos 

enfoques metodológicos y técnicas de estudio a emplearse en la investigación 

social en la búsqueda de mejores resultados que modernicen la gestión pública 

(Morfín y Chávez, 2016). 

Nuestra investigación estableció como Objetivo general: Determinar la 

relación existente entre la gestión del talento humano y el clima organizacional en 

los servidores administrativos de una Institución pública de Lambayeque, 2022 y 

como Objetivos específicos: identificar el nivel de la gestión del talento humano en 

los servidores administrativos de una Institución pública de Lambayeque, 2022, 

Identificar el nivel del clima organizacional en los servidores administrativos de 

una Institución pública de Lambayeque, 2022. Determinar la relación existente 

entre las dimensiones de la gestión del talento humano y el clima organizacional 

en los servidores administrativos de una Institución pública de Lambayeque, 2022.  

La  Hipótesis general se planteó: Existe relación significativa entre la 

gestión del talento humano y el clima organizacional en los servidores 

administrativos en una Institución pública de Lambayeque, 2022 y como Hipótesis 

específicas: Existe relación significativa en el nivel de la gestión del talento humano 

en los servidores administrativos en una Institución pública de Lambayeque, 2022, 

es alto, Existe relación significativa en el nivel del clima organizacional en los 

servidores administrativos en una Institución pública de Lambayeque, 2022, es 

alto, Existe relación significativa entre las dimensiones de la gestión del talento 

humano y clima organizacional en los servidores administrativos en una 

Institución pública de Lambayeque, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para los antecedentes internacionales se consideraron las investigaciones 

de Macias et al. (2021) a través de una revisión documental establecieron 

distintos procesos que realiza la gestión de talento humano, y su vínculo con el 

clima laboral de las empresas de Manabí en Ecuador, enfocándose en generar un 

clima organizacional optimo que impulse la productividad de la compañía, los 

empleados deben trabajar buscando la reducción de ruidos, en ambientes 

adecuados, proveyéndoles las herramientas y los materiales para realizar las 

actividades, sin interrupciones, y con la independencia para generar productos o 

resultados. 

Arenas y Bayón (2020) estudiaron el impacto que tiene el cambio 

organizacional en las empresas visto desde la perspectiva del talento humano. Se 

utilizó el diseño evaluativo, no experimental y descriptivo con corte cuantitativo. La 

técnica es la encuesta y el instrumento el cuestionario. La muestra representada 

por 240 empresas y 108 gerentes cuyos resultados demostraron la importancia 

del aprendizaje con 45% y 37,5% en las nuevas formas de comportamiento, 

asimismo se demuestra altos porcentajes en indicadores de aprendizaje, 

motivación y capacitación; indicadores que se deben manejar correctamente al 

momento de efectuar un cambio organizacional, así como también en el 

comportamiento organizacional en general, de esta manera se busca la 

capacitación, motivación y la innovación como base de la gestión del talento 

humano. 

De igual forma, Sagredo y Castelló (2019) analizaron el vínculo existente 

entre la motivación, el compromiso y la gestión directiva entre los docentes en los 

centros educativos programa para personas adultas en Biobío, Chile. Para ello se 

emplea una metodología correlacional, de corte transversal, no experimental. El 

universo conformado por los profesores del programa educativo para adultos, 

seleccionando una muestra de 40 profesores. Los resultados demuestran una 

correlación significativa, entre la gestión directiva, el compromiso y la motivación. 

Pedraza (2018) estudiaron el vínculo entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral desde el punto de vista en los trabajadores de las instituciones 

privadas y públicas. Para el estudio se utilizó el método cuantitativo, con corte 
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transversal, explicativo y no experimental. La selección de la población de estudio 

una muestra de 133 encuestados. Se usó la encuesta y un cuestionario como 

instrumentos de investigación. Se concluye del estudio que de la variable clima 

organizacional en tres dimensiones se relacionan significativa y positivamente con 

la satisfacción laboral. Cabe recalcar, así mismo, que lo revelado es información 

importante para los administradores de capital humano, esto para aportar al 

diseño e implementación de buenas prácticas que contribuyan a mejorar el clima 

laboral en el trabajo. 

En los antecedentes nacionales, Naccha (2018) estudió la relación que 

existe entre la gestión del talento humano y el clima organizacional y la gestión 

del talento humano en la Oficina General de Gestión de Recursos Humanos del 

Ministerio de Salud.  La metodología usada en este estudio fue cuantitativa 

correlacional en el que participaron 110 empleados de esta entidad pública, los 

cuales respondieron cuestionarios altamente confiables y validados por expertos.  

Los resultados indicaron que el 21% y 25% de los empleados encuestados 

calificaron en nivel bajo a la gestión del talento humano y al clima organizacional. 

Asimismo, se determinó que hay un vínculo positivo moderado y significativo 

(Rho=0.407, Sig.=0.000) entre el clima organizacional y la gestión del talento 

humano. Hay un vínculo bajo positivo significativo (Rho=0.149, Sig.=0.000) de la 

gestión del talento humano y condiciones de trabajo.  Hay un vínculo bajo positivo 

significativo (Rho=0.13, Sig.=0.000) de la gestión del talento humano y 

comunicación. Hay un vínculo bajo positivo significativo (Rho=0.241, Sig.=0.000) 

de la gestión del talento humano y delegación.  Hay un vínculo bajo positivo 

significativo (Rho=0.228, Sig.=0.000) de la gestión del talento humano y 

motivación. 

Naveros (2019) estudió el vínculo de la gestión de talento humano y el 

clima organizacional en los colaboradores de la tienda Mass de Chorrillos. El 

diseño metodológico utilizado fue cuantitativo correlacional en el que participaron 

50 empleados de dicha entidad respondiendo cuestionarios validados por 

expertos y con alta confiabilidad 0.939 para el de gestión de talento humano y 

0.945 para el de clima organizacional.   Se determinó que hay un vínculo positivo 

alto significativo (Rho=0.857, Sig.=0.000) entre la gestión del talento humano y el 

clima organizacional. Hay un vínculo alto positivo significativo (Rho=0.799, 
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Sig.=0.000) de la gestión del conocimiento y clima organizacional.  Hay un vínculo 

alto positivo significativo (Rho=0.810, Sig.=0.000) de la capacidad y clima 

organizacional. Hay un vínculo alto positivo significativo (Rho=0.806, Sig.=0.000) 

de la motivación y clima organizacional. 

Jara et al. (2018) su estudio planteó como objetivo determinar cuál es la 

repercusión que tiene gestionar el talento humano en logar el mejoramiento de la 

administración pública y el desempeño del trabajador en la administración central 

del MINSA - Perú. El método fue el hipotético deductivo, de corte transversal y no 

experimental. La población fueron los trabajadores de administración del 

Ministerio de Salud. Se utiliza una encuesta y un cuestionario para la recopilar la 

información. Los resultados afirman que gestionar el talento humano si repercute 

positivamente en mejorar la gestión pública y el desempeño de los empleados. 

Por último, Majad (2016) cuya investigación tiene por objetivo principal es 

determinar las causas de la lentitud de las organizaciones en cara al cambio y al 

desarrollo de gestión, en las instituciones educativas para potenciar el TH. Su 

metodología fue descriptiva, no experimental, con enfoque cuantitativo y 

transaccional. La población fueron 20 escuelas nacionales pertenecientes a la 

municipalidad de San Cristóbal, en el cual se aplicó una encuesta, a 431 docentes 

y 40 directores. Los resultados evidenciaron que en el talento existen necesidades 

en sus dimensiones, trabajo corporativo y gestión que se deben trabajar más.  

Se toma a Olivera (2021) en su investigación que tiene por objetivo 

principal determinar la relación que existe entre el clima organizacional y los 

desempeños laborales en la empresa llamada Cotton Life. El enfoque es 

cuantitativo, correlacional y causal, con un diseño no experimental. La muestra la 

conforman 80 trabajadores de la empresa y se utiliza una encuesta y cuestionario 

para la obtención de datos. El resultado afirma que uno de los factores que 

condicionan el desempeño laboral en la empresa es, sin ninguna duda, el clima 

organizacional, en este factor influyente es donde se presentan las problemáticas 

en estructura organizacional y en las facultades emocionales del personal para 

acondicionarse a los cambios, a la comunicación organizacional y las condiciones 

de trabajo.  

Asimismo, la investigación de Avalos y Malca (2020), que tuvo como 

objetivo Identificar relación existente entre las variables talento humano y clima 



7 

organizacional en el área de enfermería del hospital Cayetano Heredia. El estudio 

tuvo un enfoque cuantitativo a nivel descriptivo, correlacional de corte transversal 

con diseño experimental. La población constituida por 370 enfermeras que 

laboran en el área asistencial del hospital Cayetano Heredia. Se usó como 

instrumento un cuestionario. Se concluye en la investigación que entre ambas 

variables talento humano y el clima organizacional existe una relación directa y 

moderada. 

También, en la investigación de Orillo (2019) tuvo como objetivo determinar 

la influencia que tiene el clima laboral en la gestión del talento humano de los 

trabajadores – CAS, en el área administrativa en la Municipalidad El Porvenir. El 

estudio fue correlacional, diseño no experimental, transversal y de corte 

transaccional, con ello se busca determinar la relación causa-efecto entre ambas 

variables. Se usó la encuesta y un cuestionario como recopilación de datos. La 

muestra está conformada por 57 trabajadores CAS del área administrativa de la 

municipalidad. Se concluye de la investigación que la relación entre las variantes 

se da de manera positiva, directa y significativamente alta. 

A nivel local, Bulnes (2018) en su investigación se propone elaborar una 

propuesta del mejoramiento y satisfacción de los trabajadores en sus áreas de 

trabajo en una entidad pública de Defensa del Consumidor en Lambayeque. La 

investigación tiene una metodología descriptiva propositiva. Se utiliza la escala de 

Sonia Palma para medir la satisfacción laboral. Se realizó una muestra de 29 

trabajadores de la institución gubernamental. El aporte de la propuesta es lograr 

que los trabajadores sientan identidad, valoración e importancia dentro de la 

institución, facultades que incentiven al mejoramiento de las relaciones 

interpersonales, la comunicación asertiva, la eficacia de trabajo, la negociación, 

afrontar de mejor manera los problemas y tener sobre todo la satisfacción laboral 

y que se evidencia en el trato a los clientes y en el servicio de calidad otorgado. 

Se concluye del estudio que en la institución existe un bajo nivel de satisfacción 

laboral por parte de los empleados hacia los métodos que usan la supervisión de 

los jefes, también se presencia un conflicto laboral interno entre los trabajadores. 

En el marco teórico de Gestión del Talento Humano (GTH), podemos 

mencionar a Ramírez et al. (2019) quien indicó que la GTH ha sido implementada 

en muchos países Sudamericanos como lo es Ecuador, Perú, Argentina y Brasil, 



8 

las organizaciones de estos países han implementado estrategias de 

compensaciones, acompañamiento y políticas de retención, lo cual ha tenido un 

efecto positivo hacia el cumplimiento de sus metas empresariales y en el 

mejoramiento del clima organizacional de sus empresas. 

En cuanto a los enfoques estratégicos, la GTH responde a cómo se 

emplean los procesos de gestión del TH y la estrategia a emplearse en la 

organización (Ramírez et al., 2018) optándose por aplicar la mejor práctica de 

acompañamiento al personal (Ramírez & Hugueth, 2017), empleándose la 

implementación armónica de una estructura, orden, normas y controles (Safa et 

al., 2017), orientándose al desarrollo humano, enfocándose en el futuro, en la 

gestión compartida, la base de datos como fuente de información y la sucesión 

auto gestionada (Caplan, 2014) y adaptándose a las exigencias impuestas por los 

nuevos mercados emergentes (Villalobos y Ramírez, 2018). 

Fajčíková et al. (2018) indicó que la GTH ha recibido mucha atención por 

parte de profesionales y académicos en los últimos años. Asimismo, Armstrong y 

Stephen (2015) ven la GTH como un proceso determinado que garantiza que la 

organización cuente con personas altamente calificadas para alcanzar sus 

objetivos, esto se hace mediante la racionalización del flujo de talentos en la 

organización o mediante el fomento de nuevos talentos y manteniendo su 

afluencia. 

Por su parte, Turner y Kalman (2015) define la GTH como una estrategia 

empresarial, ya que los empleados con talento pueden ser cruciales para el éxito 

y la supervivencia a largo plazo de la organización. Tatoglu et al. (2016) están de 

acuerdo con ello, al tiempo que señalan que la GTH y las actividades 

relacionadas con ella deben considerarse principalmente como una respuesta 

estratégica a las cambiantes condiciones del mercado a las que se enfrentan 

todas las organizaciones en el mercado.   

Asimismo, Turner y Kalman (2015) coinciden en que la GTH en la 

actualidad es bastante diferente a la GTH conocida en el siglo XX, esto se debe a 

una serie de fuerzas como la globalización, los cambios demográficos, el 

mercado, el sector de actividad o los cambios en la estructura de las 

organizaciones. En ese sentido, Deloitte (2017) señala que las transformaciones 

originadas por la era digital y que obligan a los empleadores a adaptarse 

https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167&lang=es#B38
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167&lang=es#B33
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167&lang=es#B39
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167&lang=es#B39
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167&lang=es#B8
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167&lang=es#B42
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especialmente en las áreas de atracción y contratación de empleados con talento, 

en su formación y desarrollo o en la gestión del rendimiento, que van desde la 

evaluación del rendimiento hasta la recompensa. 

Por otro lado, Rožman y Tominc (2018) describe que la GTH es el 

compromiso de una empresa para reclutar, retener y desarrollar empleados 

talentosos que ocupan el papel central en el proceso de lograr objetivos y el buen 

desempeño en las empresas, en este contexto, las empresas deberían invertir 

más en iniciativas de desarrollo de talento, a la vez es importante resaltar que 

gestionar el talento debe ser un proceso multiconstructivo en la empresa. Por lo 

que podemos concluir que una gestión eficaz del talento está íntimamente 

relacionada y puede tener un efecto positivo en el compromiso de los 

trabajadores, representando así una importante ventaja para las empresas. 

Las dimensiones de GTH se han establecido las siguientes: Selección del 

personal: Tejada et al. (2020) comenta que la selección del personal es aquel 

proceso que integra a nuevos individuos a las empresas, al respecto Chiavenato 

(2009) afirma que son procesos responsables de la reclutar y contratar a los 

insumos o recursos humanos, este proceso abarca todo lo concerniente a la 

investigación de mercado, selección de trabajadores y suplir todas las actividades 

empresariales. Adicional a ello también describe la selección o el proceso de 

integración de personal metafóricamente como la puerta de entrada de los 

trabajadores en las empresas, en otras palabras, consiste en abastecer de 

material y talento humano indispensable para las organizaciones. 

Compensación del personal: Según Daza et al. (2013) se refiere a las 

compensaciones y los beneficios que perciben los trabajadores por sus labores 

realizadas. Para Aquino et al.  (1993) son los salarios, los sueldos, los jornales, 

los beneficios y los incentivos, que otorga un empleador a sus trabajadores. (p.12) 

Desarrollo del personal: Pardo y Díaz (2014) indica que es el conjunto de 

procesos que se encargan de la capacitar, entrenar y desarrollar el aprendizaje 

empresarial, estos aspectos son las partes más importantes dentro de la gestión 

por competencias, ya que existe una relación simbiótica de aprendizaje en la que 

las empresas aprenden a través del personal que aprenden; esto fundamente el 

hecho de que no hay un aprendizaje organizacional sin un aprendizaje individual, 

sin embargo no son excluyentes ni independientes entre sí, ya que puede haber 
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un aprendizaje individual pero eso no es garantía que exista un aprendizaje 

organizacional (Pardo, 2007). 

Competencias del personal: Morejón (2018) define la competencia como la 

características o facultades de personalidad, derivadas del comportamiento del 

trabajador que aporten y otorga un desempeño eficaz en su actividad 

encomendada (Alles, 2015). Asimismo, se afirma que el conocimiento muy aparte 

de ser más rápido de evaluar en comparación a las competencias, este constituye 

la estructura base en la cual se aplicara los estereotipos de competencias, en 

donde los conocimientos están por encima, en un orden lineal, de las 

competencias o comportamientos. (p.13) 

 En el marco teórico del clima organizacional se consideró a Santamaría 

(2022) resalta que el clima organizacional es una parte determinante de los 

procesos de gestión y transformación empresarial, teniendo una amplia relación 

con la productividad, con el rendimiento, la calidad y ambiente laboral. Rodríguez 

(2015) afirma que el clima organizacional son las perspectivas en conjunto de 

todos los trabajadores de una empresa respecto a su organización en la que 

laboran, en temas de infraestructura, las relaciones interpersonales y las 

regulaciones y/o normas que afecten a sus actividades dentro de la empresa  

Del mismo modo el clima organizacional incluye aspectos personales de 

cada trabajador en cuanto a su contexto social, también las impresiones grupales 

de prácticas, políticas y procesos organizacionales sean formales o no, lo que 

permite a cada persona tener un concepto individual a partir de sus propias 

creencias, actitudes y valores (Morera et al., 2016). 

Badaruddin et al. (2021) establece al clima organizacional como el estado, 

la condición y el ambiente de trabajo que caracteriza a una organización, formado 

por las actitudes, las personalidades y los comportamientos de todos los que 

conforman la organización. Asril y Tobari (2019) define el clima organizacional 

como una actitud, sentimiento y comportamiento que caracteriza la vida en una 

organización.   

Kaluza et al. (2020) consideran que el clima organizacional tiene como 

función evaluar los comportamientos comunes y apropiados dentro de una 

organización, se desarrolla al percibir y otorgar significado a las políticas y 
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prácticas organizacionales, como el comportamiento que se recompensa, apoya y 

espera en la organización. 

Cardona et al. (2018) precisa que el clima organizacional es una parte 

indispensable para todas aquellas organizaciones que tienen una visión de 

mejorar el talento humano en cuestión de productividad, con fin de ser 

competitivamente más capaz, es por este motivo que las organizaciones se 

centran cada día en optimizar el rendimiento humano, sobre todo en las 

dimensiones como la motivación, productividad y la satisfacción.  

Salihin (2019) sugiere que el clima organizacional puede medirse a través 

de cuatro dimensiones, a saber: (1) Dimensiones psicológicas, que incluyen 

variables como la carga de trabajo, la falta de autonomía, la falta de 

autorrealización y la falta de innovación, (2) Dimensión estructural, que incluye 

variables como el nivel de armonía entre las necesidades de trabajo y la 

estructura física, (3) Dimensión social, que incluye aspectos de la interacción con 

los clientes (en términos de cantidad y características del problema), los 

compañeros (nivel de apoyo y trabajo igual y apoyo y recompensa de los 

supervisores), y (4) la dimensión burocrática, que incluye las leyes y los 

reglamentos, el conflicto de roles y la ambigüedad.   

Para las dimensiones del clima organizacional se consideró a Litwin y 

Stinge (2015), mencionando las siguientes: Estructura: esta dimensión se puede 

explicar metafóricamente como las ramas que integra correspondientemente las 

normas, procedimientos y la pirámide organizacional, cabe señalar que la 

estructura puede condicionar la perspectiva del trabajador sobre su organización 

laboral. 

Responsabilidad: La responsabilidad en el mundo empresarial es conocida 

también como “empowerment”, esta dimensión refiere como el nivel de 

independencia que tiene los trabajadores sobre cómo realizar sus actividades, 

aquí se valora la forma de supervisión que se realiza, em compromiso hacia los 

objetivos y los desafíos correspondientes a su tarea encomendada. 

Recompensa: Es el sentir del trabajador con respecto a las recompensas 

que obtienen por parte de la empresa en base a los esfuerzos puestos en la 

actividad que desarrollan dentro de la organización, es decir que va más allá de 

su salario, sino incentivos que pueden o no ser monetarios que motiven al 
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trabajador a ser más productivo. Relaciones: Es determinante en esta dimensión 

la colaboración, el respeto y la armonía entre los compañeros de trabajo, esto 

influye directamente en la productividad. Identidad: Es el sentimiento de 

pertenencia organizacional que tiene los miembros de la empresa, aquí se puede 

establecer el nivel del compromiso que tienen los trabajadores frente a los 

objetivos y metas empresariales.  
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El diseño se esquematiza de la siguiente manera: 

 

Dónde:                                 

M: Muestra                       

V1: Gestión del Talento Humano 

V2: Clima organizacional  

r: Relación 

 

3.2 Variables y Operacionalización: 

     Variable 1: Gestión del Talento humano  

           Rožman y Tominc (2018). Es cada vez más importante, es el compromiso 

de una empresa para reclutar, retener y desarrollar empleados talentosos que 

ocupan el papel central en el proceso de logro de los objetivos y el desempeño de 

la empresa. 

           Variable 2: Clima Organizacional  

Badaruddin et al. (2021). El clima organizacional es el estado, la condición 

y las características del ambiente de trabajo que caracteriza a una organización, 

formado por las actitudes, el comportamiento y la personalidad de todos los 

integrantes de la institución. 

 

III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación: 

 Corresponde al tipo básico, ya que trata de explicar o describir el 

conocimiento a través de la explicación, conceptualización y predicción de lo que 

se analiza u observa (Sánchez et al., 2018). El enfoque de investigación es 

cuantitativo, en donde se busca comprobar la hipótesis o el supuesto dado por la 

investigación y pretende ser en base a una medición numérica, secuencial, 

probatorio y deductivo, cuyos datos recogidos, permiten generalizar los resultados 

obtenidos, controlando, prediciendo o replicando el fenómeno (Contreras et al., 

2020).  

 En cuanto a la investigación según Rocha (2022), refiere que es de nivel 

descriptivo, diseño correlacional y transversal.  
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3.3 Población, muestra y muestreo 

La Población según Arias et al. (2016) indica que es el conjunto de 

personas o casos limitados, accesibles y definidos que forma parte referentes 

para seleccionar la muestra de estudio, esta deberá cumplir con los requisitos o la 

lista de criterios predeterminados por la investigación a llevar a cabo, ante este 

estudio la población la integran 410 servidores administrativos de una Institución 

pública de Lambayeque. 

Como criterios de inclusión: Se tomó en cuenta al personal administrativo 

que labora en la sede principal y como criterios de exclusión, en el presente 

trabajo investigativo no se consideraron a los trabajadores que están fuera de la 

sede central. 

Con relación a la muestra Zara y Zita (2018) resalta que son los elementos 

que se escogen de un universo para aplicar un estudio o investigación específica. 

Nuestra muestra está determinada por 102 servidores administrativos de una 

Institución pública de Lambayeque. 

Respecto al muestreo se utilizó el muestreo probabilístico Otzen (2017) el 

mismo que indica que este tipo de muestreo permite al investigador a determinar 

cuál es la probabilidad de cada elemento de estudio para ser incluido en la 

muestra, esta se da de una forma de selección al azar, y de una forma poro 

conveniencia que permite al investigador seleccionar aquellos elementos de la 

población que son accesibles a ser incluidos. 

Unidad de análisis: Servidores administrativos de una Institución pública de 

Lambayeque. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica de estudio a emplear es la encuesta, para Sánchez (2022) las 

diversas técnicas existentes para recopilación de datos, es los procedimientos y 

actividades que facultan al investigador de información relevante y significativa; 

además, el instrumento de estudio permite recopilar esa información, en este caso 

información referente a nuestras variables donde se empleó dos cuestionarios: 

 El cuestionario sobre la Gestión del Talento Humano cuenta con 20 ítems, con 

04 dimensiones. Selección del personal, compensación del personal, desarrollo 

y competencias del personal con 05 ítems cada uno. 
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 El cuestionario sobre la variable clima organizacional contó con 20 ítems, se 

elaboró según 5 dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, 

identidad y relaciones, tuvieron 04 ítems cada uno. 

Ambas variables fueron evaluadas en bases a la escala ordinal tipo Likert, 

los niveles de respuesta son: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre 

(4) siempre (5). Para Villasís et al. (2018) la validez es la afirmación de verdadero 

o de lo que se aproxima a la verdad. Se considera un estudio o investigación 

válido cuando este carece de errores. 

La validación los instrumentos se hizo a través de expertos cuyos 

resultados fueron: 

Tabla 1:  

Validación de los instrumentos  

Variable N°      
Especialidad Opinión del 

experto 

Gestión del Talento 
Humano 

1 Especialista Es aplicable 

2 Especialista Es aplicable 

3 Especialista Es aplicable 

Clima 
Organizacional 

1 Especialista Es aplicable 

2 Especialista Es aplicable 

3 Especialista Es aplicable 

 
Confiabilidad 

La confiabilidad podemos definir como la congruencia del instrumento para 

medir las variables de estudio. Esto se da mediante la evaluación de la 

confiabilidad, es decir que cuando existe una correlación aceptable y buena, y el 

instrumento pueda realizar mediciones en distintos momentos; la fiabilidad por su 

parte es la exactitud de estas mediciones en los diferentes momentos (López et 

al. 2019). 

La confiabilidad de los instrumentos aplicados se determinó mediante la 

prueba de Alfa de Cronbach. 

 

Tabla 2:  
Fiabilidad del cuestionario de gestión del Talento Humano 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.908 20 
 

La confiabilidad es muy alta 
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Tabla 3:  

Fiabilidad del cuestionario Clima Organizacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.829 20 

 
Existe una confiabilidad muy alta 

 
3.5 Procedimientos 

Se aplicará las encuestas de estudio de forma personal y presencial, de 

esta manera se recopilará los datos, cabe señalar que las encuestas están 

debidamente validadas por los expertos través de una prueba de fiabilidad que se 

realizó posterior al trabajo de campo. 

 
3.6 Método de análisis de datos 

           Las respuestas de las encuestas fueron almacenadas en un disco duro y 

analizados posteriormente en una computadora, esta con características: Sistema 

operativo Windows 10 Pro, procesador Intel Core i7, se empleó el software 

Microsoft Office Excel 2019 para el procesamiento de información. Luego se 

ingresaron lo datos recopilados y almacenado en el software IBM SPSS Statistics 

V.24, esto nos permitió a obtener los resultados a través del análisis estadístico, 

luego se procedió a presentar los resultados analizados. Se utilizó el nivel 

descriptivo como inferencial para contrastar la hipótesis. 

 
3.7 Aspectos éticos: 

Se respetará el contenido de las investigaciones de antecedentes y de 

marcos teóricos, el derecho de autor, para el desarrollo de las variables de 

estudio. Según Del Castillo y Rodríguez (2018), resalta que al momento de 

realizar una investigación esta debe responder a una necesidad de llenar o 

aportar algún vacío de conocimiento buscando la verdad a través de los 

conocimientos, es por ello que es sumamente importante que este nuevo 

conocimiento tenga fundamento ético, que asegure que lo que se está realizando 

o aportando sea de bien para la sociedad, los individuos que la conforma y el 

ecosistema. Es importante señalar que detrás de los avances de la tecnología y 

los avances científicos hay un conjunto de valores detrás que reflejan el avance 

social, los intereses, el estado de la ciencia y las prioridades de la sociedad. Es 

por lo antes mencionado que cada sociedad produce el estereotipo de científico 

que necesita y motiva a la investigación de los temas que le interesa. 
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III. RESULTADOS 

   
Tabla 4:  
Nivel de gestión del talento humano en los servidores administrativos de una 
Institución pública de Lambayeque 

       Niveles frecuencia porcentaje 

Bajo [20 - 50] 12 11.76% 

Medio [51 - 79] 80 78.43% 

Alto [80 - 102] 10 9.80% 

Total 102 100.00% 

 
Interpretación 

Los resultados demuestran que los trabajadores perciben que la gestión 

del TH se ubica en un nivel medio (78.43%), en un nivel bajo el 11.76% y en un 

nivel alto el 9.80%; por tanto, la gestión del talento humano está en un nivel 

medio, conforme lo ha expresado la gran mayoría de los trabajadores. 

 

Tabla 5:  
Resultados por dimensiones del nivel de gestión del talento humano en los 
servidores administrativos de una Institución pública de Lambayeque. 

DIMENSIONES CATEGORÍAS Cantidad % del Total 

 

Selección del 
personal  

Bajo (05 – 37) 0 0 % 

Medio (38 – 69) 23 22.55% 

Alto (70 – 102) 79 77.45 % 

 

Compensación 
de personal  

Bajo (05 – 37) 0 % 

Medio (38 – 69) 11 10.79% 

Alto (70 – 102) 91 89.21% 

 

Desarrollo del 
personal  

Bajo (05 – 37) 29 28.43% 

Medio (38 – 69) 54 52.95% 

Alto (70 – 102) 19 18.62% 

 

Competencias 
del personal  

Bajo (05 – 37) 30 29.41% 

Medio (38 – 69) 56 54.90% 

Alto (70 – 102) 16 15.69% 

 
Interpretación 

La tabla 05, se detallan cada una de las dimensiones la gestión del TH 

percibidas por los servidores administrativos de una Institución pública de 

Lambayeque, las frecuencias obtenidas por cada dimensión, nos indican que las 

dimensiones selección de personal es alto en (77.45%) y compensación del 

personal (89.21%), ambas tienen un nivel alto significativos, mientras que 

desarrollo del personal (52.95%) y competencias del personal (54.90%), están en 

un nivel medio. 
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Tabla 6:  

Resultados generales del nivel de clima organizacional en los servidores 
administrativos de una Institución pública de Lambayeque 

Nivel del clima organizacional frecuencia porcentaje 

Bajo [20 - 50] 1 0.98% 

Medio [51 - 79] 33 32.35% 

Alto [80 - 100] 68 66.67% 

Total 102 100.00% 

 

Interpretación 

Se evidencia que el mayor porcentaje de los servidores administrativos 

tienen una percepción del nivel alto del clima organizacional en un 66.67%, el 

nivel medio (32.35) y el nivel bajo (0.98%); por tanto, predomina la percepción que 

el clima organizacional se ubica en un nivel alto. 

 
Tabla 7:  
Resultados por dimensiones del nivel de clima organizacional en los servidores 
administrativos de una Institución pública de Lambayeque 

DIMENSIÓN CATEGORÍAS Cantidad % del Total 

 

Estructura 
 

Bajo (04 – 36) 2 1.96 % 

Medio (37 – 69) 15 14.71% 

Alto (70 – 102) 85 83.33% 

 
Responsabilidad 

 

Bajo (04 – 36) 4 3.92% 

Medio (37 – 69) 15 14.71% 

Alto (70 – 102) 83 81.37% 

 

Recompensa 
 

Bajo (04 – 36) 49 88.04% 

Medio (37 – 69) 21 20.59% 

Alto (70 – 102) 32 31.37% 

 

Identidad 
 

Bajo (04 – 36) 4 3.92% 

Medio (37 – 69) 17 16.67% 

Alto (70 – 102) 81 79.41% 

 

Relaciones 
 

Bajo (04 – 36) 0 0% 

Medio (37 – 69) 16 15.69% 

Alto (70 – 102) 86 84.31% 

 

Interpretación 

La tabla 07, cada una de las dimensiones del clima organizacional 

percibidas por los servidores administrativos de una Institución pública de 
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Lambayeque, las frecuencias obtenidas por cada dimensión nos indica que las 

dimensiones de estructura (83.33%) y responsabilidad (81.37%), tienen un nivel 

alto significativos, mientras que recompensa (20.59%), identidad (16.67%) y 

relaciones (15.69%), están en un nivel medio. 

 

Tabla 8:  
Relación entre las dimensiones de la gestión del talento humano y el clima 
organizacional en los servidores administrativos de una Institución pública de 
Lambayeque. 

  

D1: Selección de personal 
D2: Compensación de 

personal 

Bajo  Medio Alto Bajo  Medio Alto 

V2: Clima 
organizacional 

Alto   2.9% 8.8% 
  

1.0% 10.8% 

Bajo   13.7% 

 

 13.7% 

Medio  19.6% 54.9% 

 

9.8% 64.7% 

Total   22.5% 77.5%   10.8% 89.2% 

  
D3: Desarrollo del personal 

D4: Competencias del 
personal 

  
Bajo  Medio Alto Bajo  Medio Alto 

Alto 7.8% 3.9%   5.9% 5.9%   

Bajo 2.0% 5.9% 5.9%  9.8% 3.9% 

Medio 18.6% 43.1% 12.7% 23.5% 39.2% 11.8% 

Total 28.4% 52.9% 18.6% 29.4% 54.9% 15.7% 

 

Interpretación 

La relación entre las dimensiones de la gestión del talento humano y el 

clima organizacional refleja que solo en las dimensiones de selección del personal 

(77.5%) y compensación de personal (89.2%) tienen una significación alta y en las 

dimensiones desarrollo de personal (52.9%) y competencias del personal (54.9%) 

tienen una significación media.  
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Tabla 9:  

Contrastación de hipótesis – Prueba de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnova 

  Estadístico gl Sig. 

V1: Gestión del Talento 
Humano 

0.119 102 0.001 

 
V2: Clima Organizacional 

0.089 102 0.046 

 

    

Sig. V1 0.001         Ambos valores son menores que 0.05   

Sig. V2 0.046  
  

       

Interpretación 

En este caso los datos no proceden de una distribución normal. Por lo que 

debe emplearse el estadístico Rho Spearman 

 

Tabla 10:  

Prueba de correlación Rho de Spearman 

  

V1: 
Gestión 

del 
Talento 
Humano 

V2: Clima 
Organizacional 

Rho de Spearman 

V1: Gestión 
del Talento 
Humano 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 -,286** 

Sig. (bilateral) 
 

0.004 

N 102 102 

V2: Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

-,286** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.004 
 

N 102 102 

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

 

Interpretación 

El coeficiente de correlación es negativo débil equivalente a -0.286, 

entonces, se acepta la hipótesis alterna, ya que, si existe correlación inversa 

entre ambas variables, de igual forma, se muestra un valor de significación de p= 

0.004 menor al estadístico de referencia p= 0.05, por lo tanto, se acepta la 

hipótesis alterna, porque si existe relación inversa entre la gestión del talento 

humano y el clima organizacional en los servidores administrativos de una 

Institución pública de Lambayeque. 
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IV. DISCUSIÓN 

Los resultados de la presente investigación son concordantes con algunas 

de las investigaciones, en otros casos son discordantes. Así tenemos que los 

resultados obtenidos de la primera variable determinan que la mayoría de los 

trabajadores administrativos perciben que la gestión del TH se ubica en un nivel 

medio (78.43%), mientras que el nivel bajo esta en 11.76% y el nivel alto en 

9.80%; es decir, predomina la percepción que la gestión del TH se ubica en un 

nivel medio. 

Es bueno precisar que Rožman y Tominc (2018) describe que gestionar 

el talento es cada vez muy importante, es el compromiso de una empresa para 

reclutar, retener y desarrollar empleados talentosos que ocupan el papel central 

en el proceso de lograr objetivos y el buen desempeño en las empresas, en este 

contexto, las empresas deberían invertir más en iniciativas de desarrollo 

de talento, a la vez es importante resaltar que gestionar el talento debe ser un 

proceso multiconstructivo en la empresa, que consta de varios componentes tales 

como selección adecuada de empleados, competencias laborales adecuadas de 

los empleados, el papel de mentor, etc. Por lo que podemos concluir que una 

gestión eficaz del talento está íntimamente relacionada y puede tener un efecto 

positivo en el compromiso de los trabajadores, representando así una importante 

ventaja para las empresas. 

Para Ghosh (2021) las prácticas de gestión del talento han evolucionado a 

lo largo de los años para adaptarse a las tendencias específicas de las personas, 

al igual que todos los demás aspectos del trabajo, y han cambiado a pasos 

agigantados en los últimos años. La gestión estratégica del talento es una 

necesidad en el entorno de hipercambio actual. Las tendencias globales en la 

gestión del talento y el capital humano han llevado a un renacimiento de la 

ecuación trabajo-trabajador-lugar de trabajo. De igual forma, refiere que, si bien a 

menudo el proceso de gestión del talento humano es cíclico en lugar de una 

progresión lineal genérica de eventos, se podría considerar el proceso de gestión 

del talento, para comenzar reconociendo la necesidad de talento y conducir a 

llenar ese vacío y, en última instancia, aumentar y optimizar las habilidades, los 

rasgos y la experiencia de los empleados. nuevo y viejo. 

Por otro lado, es importante señalar la precisión al respecto de lo que nos 
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dice Arenas y Bayón (2020) en la cual se analiza el impacto que tiene el cambio 

organizacional en las empresas visto desde la perspectiva del TH, cuyos 

resultados demostraron la importancia del aprendizaje con 45% y 37,5% en las 

nuevas formas de comportamiento, también se demuestra altos porcentajes en 

indicadores de aprendizaje, motivación y capacitación; indicadores que se deben 

manejar correctamente al momento de efectuar un cambio, así como también en 

el comportamiento organizacional en general.  

Al respecto, en los antecedentes nacionales debemos mencionar a Jara et 

al. (2018) en su estudio planteó como objetivo determinar cuál es la repercusión 

que tiene gestionar el TH en logar el mejoramiento de la administración pública y 

el desempeño del trabajador en la administración central del Ministerio de Salud 

en el Perú. Los resultados afirman que gestionar el talento humano si repercute 

positivamente en mejorar la gestión pública y el desempeño de los empleados. 

En cuanto a la segunda variable clima organizacional, los resultados 

evidencian que la mayoría de los trabajadores administrativos tienen una 

percepción del nivel alto del clima organizacional en un 66.67%, el nivel medio 

(32.35) y el nivel bajo (0.98%); por tanto, predomina la percepción que el clima 

organizacional se ubica en un nivel alto. Según Badaruddin et al. (2021), el clima 

organizacional es el estado, la condición y las características del ambiente de 

trabajo que caracteriza a una organización, formado por las actitudes, el 

comportamiento y la personalidad de todos los miembros de la organización.  

De igual forma, Kaluza et al. (2020) consideran que el 

clima organizacional como definición es evaluar los comportamientos comunes y 

apropiados dentro de una organización, se desarrolla al percibir y otorgar 

significado a las políticas y prácticas organizacionales, como el comportamiento 

que se recompensa, apoya y espera en la organización (Schneider et al., 2017).  

También es preciso indicar lo que afirman Cygler et al. (2018) quienes 

refieren que muchas organizaciones ignoran el clima organizacional, por lo tanto, 

el compromiso y la efectividad laboral de los empleados pueden ser muy bajos. El 

clima organizacional constituye la forma en que los individuos de una 

organización perciben y caracterizan su entorno de manera actitudinal y basada 

en valores. Las percepciones pueden, por ejemplo, incluir nociones de 

cooperación, apoyo de liderazgo, confianza, equidad, amabilidad, conflictos, 
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estándares de desempeño y compromiso 

Por lo antes mencionado, se puede afirmar, que el clima organizacional es 

una representación subjetiva del entorno organizacional (James et al., 1978), en 

este estudio, y en línea con la definición de Zweber et al. (2016) se centran en 

el clima como un concepto subjetivo en lugar de una forma más objetiva 

de clima organizacional, como a menudo se desarrolla agregando las 

percepciones de varios empleados (James et al., 2008).  

Por otro lado, el clima psicológico o percibido son las percepciones que 

tiene una persona en su ambiente de trabajo (Investigaciones anteriores han 

demostrado que las percepciones subjetivas de los individuos y las 

interpretaciones de los factores contextuales (p. ej., prácticas que promueven la 

salud) influyen significativamente en su comportamiento y actitudes (Kang et al., 

2011) de hecho, como han identificado los académicos, un clima organizacional 

solo estará vinculado a actitudes y comportamientos específicos si es percibido 

por un empleado en particular.  

Asimismo, otra de las investigaciones a nivel nacional es la de Olivera 

(2021) que tiene por objetivo principal determinar la relación que existe entre el 

clima organizacional y los desempeños laborales en la empresa llamada Cotton 

Life. El resultado afirma que uno de los factores que condicionan el desempeño 

laboral en la empresa es, sin ninguna duda, el clima organizacional, en este factor 

influyente es donde se presentan las problemáticas en estructura organizacional y 

en las facultades emocionales del personal para acondicionarse a los cambios, a 

la comunicación organizacional y las condiciones de trabajo. Se concluye en el 

presente estudio que el clima organizacional si influye directamente en los 

desempeños laborales en la empresa Cotton Life. 

En cuanto al tercer objetivo específico sobre la relación existente entre las 

dimensiones de la gestión del talento humano y el clima organizacional los 

resultados reflejan que solo en las dimensiones de selección del personal (77.5%) 

y compensación de personal (89.2%) tienen una significación alta y en las 

dimensiones desarrollo de personal (52.9%) y competencias del personal (54.9%) 

tienen una significación media. 

Es importante señalar que Selección del personal según Tejada et al. 

(2020) comenta que la selección del personal es aquel proceso que integra a 
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nuevos individuos a las empresas, al respecto Chiavenato (2009) afirma que son 

procesos responsables de la reclutar y contratar a los insumos o recursos 

humanos, este proceso abarca todo lo concerniente a la investigación de 

mercado, selección de trabajadores y suplir todas las actividades empresariales. 

Adicional a ello también describe la selección o el proceso de integración de 

personal metafóricamente como la puerta de entrada de los trabajadores en las 

empresas, en otras palabras, consiste en abastecer de material y talento humano 

indispensable para las organizaciones. 

Compensación del personal: Según Daza et al. (2013) se refiere a las 

compensaciones y los beneficios que perciben los trabajadores por sus labores 

realizadas. Para Aquino et al.  (1993) son los salarios, los sueldos, los jornales, 

los beneficios y los incentivos, que otorga un empleador a sus trabajadores. (p.12) 

Desarrollo del personal: Pardo y Díaz (2014) indica que es el conjunto de 

procesos que se encargan de la capacitar, entretener y desarrollar el aprendizaje 

empresarial, estos aspectos son las partes más importantes dentro de la gestión 

por competencias, ya que existe una relación simbiótica de aprendizaje en la que 

las empresas aprenden a través del personal que aprenden; esto fundamente el 

hecho de que no hay un aprendizaje organizacional sin un aprendizaje individual, 

sin embargo no son excluyentes ni independientes entre sí, ya que puede haber 

un aprendizaje individual pero eso no es garantía que exista un aprendizaje 

organizacional. (Pardo, 2007). 

Competencias del personal: Morejón (2018) define la competencia como 

la características o facultades de personalidad, derivadas del comportamiento del 

trabajador que aporten y otorgan un desempeño eficaz en su actividad 

encomendada (Alles, 2015). Asimismo, se afirma que el conocimiento muy aparte 

de ser más rápido de evaluar en comparación a las competencias, este constituye 

la estructura base en la cual se aplicara los estereotipos de competencias, en 

donde los conocimientos están por encima, en un orden lineal, de las 

competencias o comportamientos. (p.13) 

En cuanto al objetivo general que es establecer si existe correlación entre 

ambas variables, obteniendo que el coeficiente de correlación es negativo -0.263, 

por lo tanto, se acepta la hipótesis nula, además se obtuvo un valor de 

significación de p= 0.008 mayor al estadístico de referencia p= 0.05, por lo tanto, 
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se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula, porque no existe 

relación significativa entre la gestión del TH y el clima organizacional en los 

servidores administrativos de una Institución pública de Lambayeque.  

Al respecto, la investigación de Avalos y Malca (2020), que tuvo como 

objetivo Identificar relación existente entre las variables TH y clima organizacional 

en el departamento de enfermería del hospital Cayetano Heredia, concluyó que 

en la investigación que entre ambas variables talento humano y el clima 

organizacional existe una relación directa y moderada. 

Igualmente, en la investigación de Orillo (2019) cuyo objetivo fue 

determinar la influencia que tiene el clima laboral en la gestión del talento humano 

de los trabajadores – CAS, en el área administrativa en la Municipalidad El 

Porvenir. Se concluyó que de la investigación que la relación entre las variantes 

se da de manera positiva, directa y significativamente alta. 

De la misma forma, Avalos y Malca (2020), se plantearon determinar la 

relación entre las variables talento humano y clima organizacional en un centro 

hospitalario, concluyendo que existen evidencias suficientes para afirmar que 

existe relación entre ambas variables talento humano y el clima organizacional. 
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V. CONCLUSIONES 

1. Los resultados reflejan que el coeficiente de correlación es negativo débil -

0.286, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, ya que, si existe correlación 

inversa entre ambas variables, asimismo se muestra un valor de significación 

de p= 0.004 menor al estadístico de referencia p= 0.05, por lo tanto, se acepta 

la hipótesis alterna, porque si existe relación inversa entre la gestión del 

talento humano y el clima organizacional en los servidores administrativos de 

una Institución pública de Lambayeque. 

2. Los resultados obtenidos determinan que la mayoría de los trabajadores 

administrativos perciben que el nivel de la gestión del Talento humano está en 

un nivel medio (78.43%), mientras que el nivel bajo esta en 11.76% y el nivel 

alto en 9.80%; por tanto, predomina la percepción que la gestión del talento 

humano se ubica en un nivel medio.  

3. Los resultados evidencian que la mayoría de los trabajadores administrativos 

tienen una percepción del nivel alto del clima organizacional en un 66.67%, el 

nivel medio (32.35) y el nivel bajo (0.98%); por tanto, predomina la percepción 

que el clima organizacional se ubica en un nivel alto. 

4. La relación entre las dimensiones de la gestión del talento humano y el clima 

organizacional refleja que solo en las dimensiones de selección del personal 

(77.5%) y compensación de personal (89.2%) tienen una significación alta y 

en las dimensiones desarrollo de personal (52.9%) y competencias del 

personal (54.9%) tienen una significación media.  
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VI. RECOMENDACIONES 

1. La alta dirección debe de disponer que se establezca hacer un trabajo 

de gestión del talento humano a fin de impulsar la cultura organizacional 

que lleve a una identidad más efectiva de gestión en el gobierno regional 

de Lambayeque, generando talleres de integración social. 

2. A la Oficina de Recursos humanos debe diseñar un Plan de Gestión de 

Recursos Humanos que involucre el fortalecimiento de capacidades para 

potenciar sus competencias laborales. 

3. La Oficina de Recursos humanos debe de promover la competitividad 

laboral basados en un nivel de indicadores de eficiencia, efectividad y 

eficacia de los trabajadores en el logro de metas establecidas por la 

institución. 

4. Se debe establecer la cultura del reconocimiento para promover la 

cultura organizacional de la meritocracia y del reconocimiento. 
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ANEXOS 

Anexo A: Matriz de Consistencia 
“Gestión del talento humano y clima organizacional en los servidores administrativos de una Institución pública de Lambayeque- 

2022” 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  

Problema general 
 

¿Cuál es la relación entre la 
gestión del talento humano y 
clima organizacional en los 
servidores administrativos 
de una Institución pública de 
Lambayeque - 2022?  

Problemas específicos 

 ¿Cuál es el nivel de la 
gestión del talento humano 
en los servidores 
administrativos de una 
Institución pública de 
Lambayeque - 2022? 

 ¿Cuál es el nivel del clima 
organizacional en los 
servidores administrativos 
de una Institución pública 
de Lambayeque - 2022? 

 ¿Cuál es la relación 
existente entre las 
dimensiones de la gestión 
del talento humano y clima 
organizacional en los 
servidores administrativos 
de una Institución pública 
de Lambayeque - 2022? 

 

Objetivo general 
 

Determinar la relación existente entre la gestión 
del talento humano y clima organizacional en los 
servidores administrativos de una Institución 
pública de Lambayeque - 2022 
 

Objetivos específicos 

 Identificar el nivel de la gestión del talento 
humano en los servidores administrativos de 
una Institución pública de Lambayeque - 2022 

 Identificar el nivel del clima organizacional en 
los servidores administrativos de una Institución 
pública de Lambayeque - 2022 

 Determinar la relación existente entre las 
dimensiones de la gestión del talento humano y 
clima organizacional en los servidores 
administrativos de una Institución pública de 
Lambayeque  – 2022. 

Hipótesis general 
 
Existente relación significativa entre la gestión del 
talento humano y clima organizacional en los 
servidores administrativos de una Institución 
pública de Lambayeque - 2022. 

 
Hipótesis específicas 

 El nivel de la gestión del talento humano en los 
servidores administrativos de una Institución 
pública de Lambayeque - 2022, es alto. 

 El nivel del clima organizacional en los servidores 
administrativos de una Institución pública de 
Lambayeque - 2022, es alto 

 Existe relación significativa entre las dimensiones 
de la gestión del talento humano y clima 
organizacional en  los servidores administrativos 
de una Institución pública de Lambayeque  – 
2022 

Técnica 
 
Encuesta 
 
 
 
 
Instrumentos 
 
Cuestionario 
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Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

 
 
 
 
M = 
Muestra 
V₁ = 
Gestión 
del 
Talento 
Humano 
V₂= Clima Organizacional 
r = Grado de relación entre 
ambas variables. 

Población  
La población objeto de estudio, estará 
conformada por los servidores administrativos de 
una Institución pública de Lambayeque - 2022 

Muestra 
La muestra del estudio estará conformada por 
102  servidores administrativos de una Institución 
pública de Lambayeque-2022 muestreo por 
conveniencia no probabilístico 

Variables Dimensiones  

Gestión del 
Talento Humano 

 

Selección del Personal 

Compensación del 
Personal 

Desarrollo del Personal 

Competencias del Personal 

Clima 
Organizacional 

 

 

Estructura 

Responsabilidad 

Recompensa 

Identidad 

Relaciones 
 

Es de tipo básica. 
Diseño no 
experimental, 
transversal, 
descriptiva y 
correlacional. 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variables Definición 
conceptual 

Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala 
de medición 

Gestión del 
Talento 
Humano 

Rožman & Tominc 
(2018). La gestión 
del talento es cada 
vez más 
importante, es el 
compromiso de 
una empresa para 
reclutar, retener y 
desarrollar 
empleados 
talentosos que 
ocupan el papel 
central en el 
proceso de logro 
de los objetivos y 
el desempeño de 
la empresa 

La gestión del talento humano es 
relevante para el logro de los objetivos 
institucionales de la entidad pública de 
Lambayeque, en marcados en sus 
documentos de gestión y plan 
estratégico 

Selección de personal Convocatoria 
Perfil del Puesto 

 
 
 
 
 
 
Ordinal 

Compensación del 
personal 

Cronograma de pagos 
Beneficios sociales 
Equipos técnicos 
Horario del Personal 
Reconocimientos 

Desarrollo personal Plan de Capacitación 
Evaluación del 
Desempeño 
Eficiencia y Eficacia 
Laboral 
Seguridad y salud en el 
trabajo 

Competencias del personal Desempeño Laboral 

Clima 
Organizaci
onal 

Badaruddin et al. 
(2021). El clima 
organizacional es 
el estado, la 
condición y las 
características del 
ambiente de 
trabajo que 
caracteriza a una 
organización, 
formado por las 
actitudes, el 
comportamiento y 
la personalidad de 
todos los 
miembros de la 
organización 

El ambiente laboral es importante ya 
que permite un trabajo equipo y en un 
compromiso organizacional para el logro 
de la calidad de servicio que se da a la 
ciudadanía 

Estructura Documentos de Gestión 
Trabajo en equipo 
Líneas de autoridad 

 
 
 
 
Ordinal 

Responsabilidad Toma de decisiones 
Nivel de 
Responsabilidades 
Iniciativa y autonomía 
laboral 

Recompensa Reconocimiento, 
retribución e incentivos 
Meritocracia Laboral 

Identidad Identidad Laboral 
Compromiso 
organizacional 

Relaciones Canales de comunicación 
Ambiente de trabajo 
Resolución de conflictos 



43  

Anexo B: Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  
 
 

Estimado, Servidor Público: 
 
 
La presente encuesta tiene como intención su apreciación sobre el nivel de 

Gestión del talento humano en los servidores administrativos de una Institución 

pública de Lambayeque 

Leer atentamente cada pregunta y escoja una de las alternativas, que cree Usted 

es la más apropiada para su definición, seleccionando del 1 a 5, la que 

corresponda según su criterio y marque con un aspa la que Ud. cree conveniente, 

con honestidad y sinceridad de acuerdo con su concepto. 

La respuesta que elija es reservada y anónima que garantiza la confiabilidad de 
esta. 
 

TABLA DE VALORACIÓN 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 
 

 
ITEM GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO VALORACIÓN 

 DIMENSIONES 1 2 2 4 5 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

01 La entidad, establece los lineamientos y procedimientos para 

ejecutar el proceso de convocatoria de personal en el marco de 

las normativas: preselección, pruebas, entrevistas, valoración, 

etc. 

     

02 La entidad pública oportunamente, los resultados de cada etapa 

de la convocatoria en el portal institucional y a través de otros 

medios. 

     

03 En caso de quedar desierta la plaza, la entidad vuelve a 

convocar dicha plaza 

     

04 La entidad, establece el perfil del puesto, según el MOF, para 

cubrir una plaza vacante 

     

05 El personal ganador de la plaza vacante cumple con los términos 

de referencia (TDR) y la experiencia requerida. 

     

COMPENSACIÓN DE PERSONAL 

06 La entidad cumple con el cronograma de pagos de la 

remuneración, según contrato y de acuerdo con las normativas 

vigentes. 

     

07 La entidad cumple con otorgar beneficios sociales: vacaciones, 

aguinaldo, ascensos, pensión, cts., subsidio por enfermedad, por 

maternidad, horas extras, guardias, etc. 

     

08 La entidad facilita los equipos técnicos necesarios al trabajador 

(equipos computacionales, material de oficina, etc). 

     

09 La entidad establece el horario adecuado: ingreso, salida, 

refrigerio y permisos por comisión de servicios. 
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10 La entidad brinda incentivos y/o reconocimientos sus 

trabajadores por el cumplimiento de metas. 

     

DESARROLLO DEL PERSONAL 

11 La entidad realiza algún plan de capacitación y/o actualización 

hacia el servidor, para brindar una mejor calidad de servicio a la 

población.  

     

12 La entidad tiene implementado la evaluación de desempeño del 

servidor (rendimiento). 

     

13 La entidad verifica la eficiencia y eficacia laboral, donde hay 

necesidades de entrenamiento para mejorar sus labores. 

     

14 La entidad promueve algún plan de higiene laboral: normas y 

procedimientos de integridad física y mental del servidor. 

     

15 La entidad implementa un plan de seguridad: prevención de 

accidentes. 

     

COMPETENCIAS DEL PERSONAL      

16 La entidad califica el perfil de los funcionarios/servidores en 

relación al puesto de trabajo 

     

17 La entidad califica las capacidades para el desempeño del 

puesto 

     

18 La entidad califica la toma conciencia y comprensión de las 

exigencias del trabajo 

     

19 La entidad califica la manifestación de las conductas laborales de 

alto rendimiento 

     

20 La entidad califica la manifestación del nivel de actividad o 

despliegue de energía en su quehacer diario 
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Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad el de Determinar el nivel de clima 

organizacional de los colaboradores de una Institución pública de Lambayeque. 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la 

más apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su 

respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, 

no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o 

“malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su 

contextualización. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y 

se guardará confidencialidad y marque todos los ítems. 

 

TABLA DE VALORACIÓN 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 
 

N° Criterios de evaluación 
ALTERNATIVAS 

1 2 3 4 5 

ESTRUCTURA 

1 
La entidad les ha dado a conocer el ROF y el MOF con la que 
cuenta la organización 

          

2 La entidad trabaja en función a su misión y visión institucional           

3 
Realizan trabajo en equipo para el cumplimiento de los objetivos 
institucionales 

          

4 
Se respeta las líneas de autoridad y responsabilidad de los 
superiores 

          

RESPONSABILDIAD 

5 
Los trabajadoresa toman decisiones acertadas para la realización 
de sus labores encomendadas 

          

6 Se califica el nivel de responsabilidad asignado a cada trabajador           

7 
Los trabajadores tienen autonomía para la toma de decisiones 
dentro de sus competencias 

          

8 
Los trabajadores tienen el respaldo de sus iniciativas de mejora 
propuesta por sus superiores 

          

RECOMPENSA 

9 
Estas conforme con el reconocimiento de los logros y objetivos de 
los trabajadores por parte de la institución. 

          

10 Estas conforme con la retribucion económica que percibes por las           



46  

labores desempeñadas 

11 
Estas conforme con los incentivos recibidos producto del esfuerzo 
y labor que cumple 

          

12 
Estas conforme con las promociones y ascensos brindados al 
personal por la institución 

          

IDENTIDAD 

13 
Los trabajadores tiene un gran nivel de compromiso con la 
institución. 

          

14 
Estas conforme con la cooperación y apoyo entre las distintas 
áreas para resolver problemas. 

          

15 
Realizan iniciativas en mejoras de la institución por parte de los 
trabajadores 

          

16 
Existe involucramiento de los trabajadores con las metas de la 
institución. 

          

RELACIONES 

17 
Los canales de comunicación entre los jefes y los subordinados de 
las diferentes áreas es positiva 

          

18 
Existe comunicación entre los trabajadores de distintas gerencias 
para el logro de metas institucionales 

          

19 El ambiente de trabajo es acertivo entre los trabajadores           

20 
La resolucion de problemas entre los trabajadores de parte de los 
superiores es positivo. 
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