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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación titulado “Gestión del talento humano 

y el clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025” tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y el clima organizacional de los servidores públicos 

del Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025. La investigación fue de tipo 

aplicada, con enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño no 

experimental de corte transversal. La población y muestra estuvo conformada 

por 69 funcionarios públicos, a quienes se aplicó la técnica de la encuesta 

mediante el cuestionario como instrumento. Los resultados evidenciaron, a 

través de la correlación de Pearson, un coeficiente de 0.724 con un nivel de 

significancia de 0.000, lo que indicó la existencia de una relación positiva y 

significativa entre ambas variables. Se concluyó que una gestión del talento 

humano estructurada, orientada al desarrollo, retención y valoración del 

personal influyó de manera determinante en la creación de un entorno 

organizacional armónico, motivador y eficiente, promoviendo el bienestar 

laboral y el desempeño institucional en el ámbito público. 

Palabras claves: Talento humano, gestión, clima organizacional, 

cultura, eficiencia. 
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ABSTRACT 

The present research work entitled “Human talent management and 

organizational climate of public servants of the Judicial Branch, Leoncio Prado, 

2025” aimed to determine the relationship between human talent management 

and the organizational climate of public servants of the Judicial Branch, 

Leoncio Prado, 2025. The research was applied, with a quantitative approach, 

correlational scope, and a non-experimental cross-sectional design. The 

population and sample consisted of 69 public officials, to whom the survey 

technique was applied using a questionnaire as the instrument. The results, 

through Pearson’s correlation, showed a coefficient of 0.724 with a 

significance level of 0.000, evidencing a positive and significant relationship 

between both variables. It was concluded that a well-structured human talent 

management, oriented towards development, retention, and personnel 

appreciation, had a decisive influence on the creation of a harmonious, 

motivating, and efficient organizational environment, thus promoting job well-

being and institutional performance in the public sector. 

Keywords: Human talent, management, organizational climate, culture, 

efficiency. 
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INTRODUCCIÓN 

El presente trabajo de investigación, titulado: Gestión del talento humano 

y el clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025, el problema que se aborda es que, en el Poder Judicial, 

sede Leoncio Prado, existen diversos factores que podrían estar influyendo 

en el clima organizacional, relacionados con la gestión del talento humano. Si 

bien existen procesos de desarrollo como la capacitación y el crecimiento 

profesional, es necesario evaluar su efectividad y alcance personal. Asimismo, 

los procesos de retención buscan mantener a los empleados comprometidos 

con la organización, pero es importante determinar si las estrategias actuales 

son suficientes para garantizar su permanencia y si existe un equilibrio 

adecuado entre trabajo y calidad de vida. 

La investigación se elaboró de acuerdo con el reglamento de grados y 

títulos de la Universidad de Huánuco. La finalidad del presente estudio fue dar 

respuesta al problema general: ¿De qué manera la gestión del talento humano 

se relacionó con el clima organizacional de los servidores públicos del Poder 

Judicial sede Leoncio Prado, 2025? En este marco, el objetivo general fue 

determinar la relación entre la gestión del talento humano y el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio 

Prado, 2025. Asimismo, se plantearon como objetivos específicos determinar 

cómo los procesos de desarrollo, de retención y de recompensa se 

relacionaron con el clima organizacional de los servidores públicos del Poder 

Judicial sede Leoncio Prado. Para alcanzar estos objetivos, se aplicó un 

instrumento de investigación correspondiente a las variables de estudio. La 

metodología utilizada fue diseñada para esta investigación y permitió obtener 

información que pudo ser contrastada con la bibliografía pertinente. 

Finalmente, este trabajo de investigación se presenta en cinco capítulos. 

En el Capítulo I, se estudia el problema de investigación, donde se 

describe el problema en general, se formula el problema (general y 

específicos), y se plantea el objetivo general junto con los objetivos 

específicos. La investigación presenta tres tipos de justificación: teórica, 

práctica y metodológica. Asimismo, se establecen las limitaciones y se 
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describe la viabilidad de la investigación. 

En el Capítulo II, se desarrolla el marco teórico, presentando los 

antecedentes internacionales, nacionales y locales de la investigación. Todo 

esto se sustenta con las bases teóricas, las cuales detallan la noción del tema 

que se desarrolla. También se menciona el planteamiento de la hipótesis 

general y de las hipótesis específicas. Por último, se describen las definiciones 

conceptuales de la investigación, se presenta la variable de estudio y se 

expone la operacionalización de la variable con sus dimensiones e 

indicadores correspondientes. 

En el Capítulo III, se presenta la metodología de investigación, donde se 

describe el tipo de investigación junto con el enfoque, nivel y diseño. También 

se detalla la población y muestra. Se utiliza la encuesta como técnica para la 

recolección de datos y, como instrumento, se desarrolla un cuestionario. 

Finalmente, se presentan las técnicas y el análisis para el procesamiento de 

la información. 

En el Capítulo IV, se presentan los resultados obtenidos de la 

investigación, expresados de forma estadística mediante tablas y gráficos. 

Además, se realiza la contrastación de la hipótesis. 

En el Capítulo V, se aborda la discusión de los resultados de la 

investigación; finalmente, se expresan las conclusiones, recomendaciones y 

las referencias bibliográficas. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

Durante los últimos años, las organizaciones han experimentado 

cambios significativos en su perspectiva empresarial. Han dejado de ver a sus 

colaboradores simplemente como recursos humanos enfocados en la 

generación de beneficios monetarios, y han comenzado a reconocer el valor 

de sus capacidades y talentos. Este enfoque permite aprovechar las 

oportunidades que surgen, destacando el papel crucial de la gestión del 

talento humano para crear valor dentro de la organización (García y Pacheco, 

2023). 

Mediante antecedentes históricos, las organizaciones han buscado tener 

un nivel competitivo, identificando el clima organizacional como factor crucial, 

se han implementado estrategias dentro de las organizaciones para mejorar 

un desempeño eficiente y efectiva. En Europa se obtuvo, un 9% empleados 

españoles que reciben un buen clima laboral, en contraste el promedio del 

continente es 14%, en España nos muestra un porcentaje inferior dentro los 

últimos años (27%) ante el estrés manteniendo niveles del 44% y 47%, 

respectivamente (Ríos-López et al., 2023). 

Según los autores, la sociedad se enfrenta a desafíos competitivos como 

la globalización ante el desarrollo económico y crecimiento, por ello la gestión 

del talento humano se posiciona como uno de los recursos más críticos para 

todas las organizaciones, más que todo en el sector público, anteriormente las 

contrataciones se basaban a criterios de antigüedad  y la formación educativa, 

hasta el día de hoy en diversos países latinoamericanos, implican estrategias 

claras que incluyen planificación, evaluación del desempeño, con el objetivo 

de optimizar el uso de tiempo y recursos disponibles (Olivos et al., 2023). 

En América Latina y el Caribe, durante el año 2014-2015, se observó 

una disminución del 2,25% ante la evolución del clima organizacional, bajando 

del 78,90% al 76,65%. Los países con las calificaciones más altas fueron 
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República Dominicana (81,35%), Honduras (79,38%) y Ecuador (78,79%). 

Entre los factores claves que influyen en el clima organizacional destacan la 

capacitación, el trabajo en equipo y el compañerismo (Ríos-López et al., 

2023). 

En Perú, el sector público se caracteriza por una alta rigidez en el 

empleo, lo que genera diferencias que afectan la percepción de la eficiencia 

de la gestión pública. En este contexto, se introdujo de manera ambiciosa la 

Ley del Servicio Civil, como respuesta a los bajos salarios que predominan en 

todos los sectores. Este enfoque tiene como objetivo mejorar el servicio 

público mediante la implementación de un sistema de recursos humanos 

basado en competencias, que permita establecer un sistema meritocrático 

para la contratación del personal. Su finalidad es elevar los estándares de 

calidad en la atención y, a la vez, mejorar las condiciones económicas de los 

trabajadores del sector público, favoreciendo su desarrollo personal y 

profesional (Castro y Delgado, 2020). 

El clima organizacional en el Perú, es valorado como aspecto importante 

para los empleados, según encuestas el 81% es de buen clima laboral y 86% 

estaría dispuesto a dejar el trabajo si el ambiente laboral no es favorable y un 

70% sienten que sus opiniones no son tomadas en cuenta, el 49% cree que 

practica la meritocracia como método de reconocimiento, por ello estos datos 

sugieren que la mayoría de las organizaciones tiene un clima laboral positiva, 

a lo contrario de los 55% que expresan tener temor a cometer errores, 

indicando su inseguridad en el trabajo (Diario Gestión, 2018). 

A nivel local, en el Poder Judicial, sede Leoncio Prado, existen diversos 

factores que podrían estar influyendo en el clima organizacional, vinculados 

con la gestión del talento humano. Si bien se desarrollan procesos como la 

capacitación y el crecimiento profesional, es necesario evaluar su efectividad 

y alcance real en los trabajadores. De igual manera, los procesos de retención 

buscan mantener a los empleados comprometidos con la institución, pero 

resulta fundamental determinar si las estrategias actuales son suficientes para 

garantizar su permanencia y asegurar un adecuado equilibrio entre el trabajo 

y la calidad de vida. Asimismo, los procesos de recompensa, que incluyen 
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incentivos, beneficios y remuneraciones, pueden ser determinantes en la 

motivación del personal, pero requieren ser analizados para comprobar si 

responden a las expectativas de los servidores. 

En este contexto, la presente investigación tuvo como propósito analizar 

de qué manera la gestión del talento humano se relacionó con el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio 

Prado, identificando específicamente los procesos de desarrollo, retención y 

recompensa que inciden en dicha relación, y evaluando cómo estos 

contribuyen a fortalecer o debilitar el entorno laboral. Este análisis permitió 

generar información valiosa para orientar la toma de decisiones en materia de 

gestión del talento humano, con el fin de consolidar un clima organizacional 

favorable que repercuta en el bienestar de los trabajadores y en la mejora del 

desempeño institucional. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

¿De qué manera la Gestión del talento humano se relaciona con el 

clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025?  

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

¿De qué manera los procesos de desarrollo se relacionan con el 

clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025? 

¿De qué manera los procesos de retención se relacionan con el 

clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025? 

¿De qué manera los procesos de recompensa se relacionan con el 

clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025? 
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar de qué manera la gestión del talento humano se 

relaciona con el clima organizacional de los servidores públicos del 

Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025. 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Determinar de qué manera los procesos de desarrollo se relacionan 

con el clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial 

sede Leoncio Prado, 2025.  

Determinar de qué manera los procesos de retención se relacionan 

con el clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial 

sede Leoncio Prado, 2025. 

Determinar de qué manera los procesos de recompensa se 

relacionan con el clima organizacional de los servidores públicos del 

Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

La justificación teórica de este estudio radicó en la importancia de 

analizar cómo la gestión del talento humano se relaciona con el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial en la sede 

Leoncio Prado. Este análisis proporcionó una base teórica sólida que 

permitió entender cómo estas variables influyen en la dinámica interna 

de la organización y en la calidad del ambiente laboral. En el contexto de 

la carrera profesional, el estudio contribuyó al desarrollo de 

conocimientos teóricos sobre la optimización de los recursos humanos y 

la mejora del ambiente organizacional, aspectos esenciales para el buen 

funcionamiento de las instituciones. Además, sus resultados sirvieron 

como fundamento para futuras investigaciones, promoviendo avances 
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en las políticas de gestión y el bienestar laboral en el ámbito judicial. 

1.4.2. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

La justificación práctica residió en la necesidad de comprender 

cómo nos ayuda a solucionar la problemática en la institución de estudio 

respecto a la gestión del talento humano y su relación con el clima 

organizacional de los servidores públicos en el Poder Judicial, mediante 

comparaciones frente a los demás estudios y a la evaluación en el área 

de la investigación de tal manera que se buscó un bienestar en la 

investigación. 

1.4.3. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

La investigación siguió los procedimientos del método científico y 

ayudó en la creación de un instrumento para recolectar datos y analizar 

la información, obteniendo así las respuestas de las poblaciones 

elegidas, de esa manera el estudio sirvió como base para futuros 

estudios. 

1.5. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

El estudio pudo realizarse por la disponibilidad de todos los medios 

requeridos para llevar a cabo el estudio. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  

2.1.1. A NIVEL INTERNACIONAL 

Estupiñán (2021), tesis titulada: “Gestión del talento humano y su 

relación con el desempeño laboral en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del Cantón Muisne, periodo 2019”. Tuvo 

como objetivo de analizar la relación entra la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral del personal, La metodología empleada en esta 

investigación es de carácter descriptivo y correlacional, utilizando un 

diseño transaccional. Con una muestra de 268 empleados públicos. 

Tuvo como resultado en que se encontró que el 20.9% no perciben una 

relación entre ambas variables, indicando una postura neutral. En 

conclusión, el análisis descriptivo de la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del Cantón Muisne muestra una correlación 

positiva alta entre ambas variables. 

2.1.2. A NIVEL NACIONAL 

Charca (2023), en su tesis titulada: “Gestión del talento humano y 

clima organizacional en una unidad ejecutora de salud de la provincia de 

Virú, 2022”. Tuvo por objetivo analizar la influencia entre la gestión del 

talento humano y el clima organizacional en la Unidad Ejecutora de 

Salud de la Provincia de Virú, 2022. Su metrología fue de tipo aplicada y 

de diseño no experimental. Los resultados mostraron una correlación 

estadísticamente significativa y directa entre las dos variables, con un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.395 y un valor de p<0.05. 

En conclusión, se determinó que existe una relación positiva, aunque 

baja entre la variable independiente y la dependiente, así como sus 

respectivas dimensiones.  



18 

Manturano (2020), tesis titulada: “Gestión del talento humano y el 

clima organizacional en los docentes de la carrera profesional de 

contabilidad de la Facultad de Ciencias Económicas, Administrativas y 

Contables de la Universidad Nacional de Ucayali, 2018”. Tuvo como 

objetivo de determinar la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y el clima organizacional en los docentes de la Carrera 

Profesional de Contabilidad. Tiene un enfoque experimental con un 

diseño preexperimental en esta investigación, que se llevó a cabo con 

una población de 34 docentes, quienes también conformaron la muestra 

estudiada. En los resultados se encontró que el valor calculado de t, 

41.236, supera al valor crítico teórico de t, 6.584, con un p-valor menor 

a 0.05. En conclusión, existe una relación significativa entre la gestión 

del talento humano y el clima organizacional en los docentes de la 

Carrera Profesional de Contabilidad de la Facultad de Ciencias 

Económicas, Administrativas y Contables de la Universidad Nacional de 

Ucayali en el año 2018. 

2.1.3. A NIVEL LOCAL 

Flores (2024), tesis titulada: “Gestión del talento humano y su 

relación con la calidad de servicios en el Gobierno Regional Huánuco, 

2022”. Tuvo como objetivo determinar de qué manera se relaciona la 

gestión del talento humano y la calidad de servicios en el Gobierno 

Regional. En este estudio de investigación, se utilizó un enfoque 

explicativo debido a la naturaleza del trabajo, utilizando un diseño no 

experimental y correlacional de tipo transversal. Los resultados indican 

que existe una relación entre las variables evaluadas y sus respectivas 

dimensiones. En conclusión, utilizando el coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman, se determinó una relación completa (r= 1,000) entre 

la gestión del talento humano y la calidad del servicio con una alta 

probabilidad en el Gobierno Regional de Huánuco. 

Cárdenas (2020), tesis titulada: “Influencia de la gestión de talento 

humano en el desempeño laboral de los administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Amarilis, Huánuco – 2019”. Tuvo por objetivo 



19 

conocer la influencia de la Gestión del Talento Humano en el 

Desempeño Laboral de los administrativos de la Municipalidad. Se 

realizó un estudio correlacional prospectivo, observacional, transversal y 

analítico. Las técnicas empleadas fueron la encuesta y la observación, 

utilizando como instrumentos un cuestionario y una guía de observación. 

Los resultados revelaron que el 80% de los administrativos de la 

Municipalidad de Amarilis que participaron en la Gestión del Talento 

Humano mostraron un buen desempeño laboral. En conclusión, el 

estudio indicó que la Gestión del Talento Humano tiene un efecto positivo 

en el desempeño laboral de los administrativos en la Municipalidad 

Distrital de Amarilis, Huánuco, en el año 2019. 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

DEFINICIÓN  

La gestión del talento humano es un enfoque estratégico que 

reemplaza a los tradicionales departamentos de recursos humanos, 

enfocándose en el desarrollo y optimización del capital humano dentro 

de una organización. En este modelo, las responsabilidades operativas 

y burocráticas se subcontratan a terceros (outsourcing), mientras que los 

gerentes de línea asumen el papel de administradores de recursos 

humanos, integrando las prácticas de gestión del talento en sus 

funciones cotidianas. Los equipos de gestión del talento humano se 

centran en proporcionar asesoría estratégica, orientada al futuro, para 

guiar a la organización en la alineación de sus recursos humanos con 

los objetivos globales y el desarrollo organizacional. Este enfoque 

transforma a los empleados de agentes pasivos a colaboradores activos 

y proactivos, quienes toman decisiones, cumplen metas negociadas y se 

comprometen con el cumplimiento de las necesidades y expectativas de 

los clientes (Chiavenato, 2009).  
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Dimensiones de la variable gestión del talento humano 

D1: Procesos de desarrollo 

Según Chiavenato (2009), los procesos de desarrollo tienen una 

estrecha relación entre sí, de manera que unos penetran en otros y 

tienen influencia recíproca. Cada proceso tiende a favorecer o a 

perjudicar a los demás cuando es bien o mal utilizado. Un procedimiento 

rudimentario para integrar personas puede exigir un intenso proceso 

para desarrollarlas, a efecto de compensar sus fallas. Los procesos son 

los siguiente: 

 Procesos para integrar personas. 

 Procesos para organizar a las personas. 

 Procesos para recompensar a las personas. 

 Procesos para desarrollar a las personas. 

 Procesos para retener a las personas. 

 Procesos para auditar a las personas. 

Indicadores de la dimensión procesos de desarrollo 

 Línea de carrera 

El desarrollo de las personas tiene vinculación estrecha con la línea 

de carrera. Una carrera es la sucesión o secuencia de puestos que una 

persona ocupa a lo largo de su vida profesional. La carrera presupone 

un desarrollo profesional gradual y la ocupación de puestos cada vez 

más altos y complejos. La línea de carrera es un proceso formal, que 

sigue una secuencia y que se enfoca en la planificación de la carrera 

futura de aquellos trabajadores que tienen potencial para ocupar puestos 

más altos. La línea de carrera se logra cuando las organizaciones 

consiguen integrar el proceso con otros programas de la administración 

de personas, como la evaluación del desempeño, la capacitación y 

desarrollo y la planificación de la administración de las personas 

(Chiavenato, 2009). 
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 Capacitaciones 

Chiavenato (2009), considera que las capacitaciones son un 

proceso de desarrollo de cualidades en los recursos humanos, 

preparándolos para que sean más productivos y contribuyan mejor al 

logro de los objetivos de la organización. El propósito de la capacitación 

es influir en los comportamientos de los individuos para aumentar su 

productividad en su trabajo.           

 Retroalimentación 

La retroalimentación en esencia ocurre cuando el retroalimentador 

se conecta con la esencia del retroalimentado y puede primero detectar 

lo mejor de él, y segundo ayudarlo a que tome conciencia de ello (Jauli 

y Reig, 2010).  

D2: Procesos de retención 

El autor menciona que son los procesos para crear las condiciones 

ambientales y psicológicas satisfactorias para las actividades de las 

personas. Incluyen la administración de la cultura organizacional, el 

clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y las 

relaciones sindicales (Chiavenato, 2009).  

Indicadores de la dimensión procesos de retención 

 Calidad de vida 

Chiavenato (2009), considera que la calidad de vida en el trabajo 

es una construcción compleja que envuelve una constelación de 

factores, como: 

 La satisfacción con el trabajo ejecutado. 

 Las posibilidades de futuro en la organización. 

 El reconocimiento por los resultados alcanzados. 

 El salario percibido. 

 Las prestaciones recibidas. 
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 Las relaciones humanas dentro del equipo y la organización. 

 El entorno psicológico y físico del trabajo. 

 La libertad para actuar y la responsabilidad para tomar decisiones. 

 Las posibilidades de estar comprometido y participar activamente. 

 

 Cultura organizacional 

La cultura organizacional es el modelo de asuntos básicos 

compartidos que aprende un grupo como vía para resolver sus 

problemas de adaptación al exterior y de integración al interior y que 

funciona tan bien que se considera válido y deseable transmitirlo a los 

nuevos miembros, por ser la forma correcta de percibir, pensar y sentir 

respecto a sus problemas. Además, la esencia de la cultura de una 

organización proviene de su manera de hacer negocios, de tratar a los 

clientes y empleados, del grado de autonomía o libertad que existe en 

los departamentos o los despachos y de la lealtad que los empleados 

sienten por la organización (Chiavenato, 2009). 

 Higiene y seguridad 

La higiene laboral se refiere a las condiciones ambientales del 

trabajo que garantizan la salud física y mental y las condiciones de salud 

y bienestar de las personas (Chiavenato, 2009). 

La seguridad en el trabajo incluye tres áreas básicas de actividad: 

la prevención de accidentes, la prevención de incendios y la prevención 

de robos. Abordaremos la primera de ellas: la prevención de accidentes. 

La seguridad en el trabajo busca la prevención de accidentes y 

administra los riesgos ocupacionales. Su finalidad es profiláctica, se 

anticipa a efecto de que los riesgos de accidentes sean mínimos 

(Chiavenato, 2009). 

D3: Procesos de recompensa 

De acuerdo a Chiavenato (2009), los procesos para recompensar 

a las personas constituyen los elementos fundamentales para incentivar 
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y motivar a los trabajadores de la organización, siempre que los objetivos 

organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean 

satisfechos. Por tal razón, los procesos para ofrecer recompensas 

destacan entre los principales procesos administrativos del área de 

recursos humanos dentro de las organizaciones. La palabra recompensa 

significa una retribución, premio o reconocimiento por los servicios de 

alguien. Una recompensa es un elemento fundamental para conducir a 

las personas en términos de la retribución, la realimentación o el 

reconocimiento de su desempeño en la organización. 

Indicadores de la dimensión procesos de recompensa 

 Remuneraciones 

Nadie trabaja gratis. Como asociado de la organización, cada 

trabajador tiene interés en invertir su trabajo, dedicación y esfuerzo 

personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando reciba una 

retribución conveniente. A las organizaciones les interesa invertir en 

recompensas para las personas, siempre y cuando aporten para 

alcanzar sus objetivos. De aquí se deriva el concepto de remuneración 

total (Chiavenato, 2009). 

 Beneficios laborales 

Los beneficios laborales pueden tener mucho valor, ya sea en 

forma de bonos de rendimiento o a través de ascensos, sin embargo, 

aunque el dinero es importante, los beneficios laborales también pueden 

venir en forma económica (Bayón, 2019). 

 Incentivos 

Muchas organizaciones ofrecen incentivos económicos para hacer 

que la separación sea más atractiva, como los planes de separación 

voluntaria, cuando se pretende reducir el tamaño de su fuerza de trabajo 

sin enredarse con los factores nocivos de un recorte unilateral. Estos 

planes implican el pago de algunos meses de salario, dependiendo del 
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tiempo que lleve en la empresa, y la extensión de la prestación de 

asistencia médico-hospitalaria durante algunos meses (Chiavenato, 

2009).  

2.2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL 

DEFINICIÓN 

Según Uribe, el clima organizacional se define como el conjunto de 

características percibidas dentro de una organización o sus 

subsistemas, que influyen en la congruencia entre la organización y sus 

miembros o el entorno, se presentan aspectos fundamentales para su 

definición y evaluación: Se centra en percepciones descriptivas más que 

en evaluaciones del ambiente organizacional, la inclusividad de los 

ítems, escalas y constructos se dirige a un nivel macro en lugar de micro, 

las unidades de análisis tienden a ser atributos de la organización o 

subsistemas específicos en lugar de individuos y las percepciones 

pueden influir en el comportamiento de manera significativa (Uribe, 

2015). 

El clima organizacional es uno de los temas de mayor relevancia 

en la gestión del talento humano en la actualidad, pues en general las 

organizaciones incluyen su evaluación como una práctica de gestión 

necesaria para un efectivo funcionamiento de las organizaciones, 

además de que en diversos textos de la literatura sobre gerencia de 

recursos humanos se hace referencia a su importancia, a la vez que se 

presenta como uno de los temas que mayor número de investigaciones 

genera en el ámbito del comportamiento organizacional (García et al., 

2020). 

Dimensiones de la variable Clima organizacional 

D1: Potencial humano 

El potencial humano se refiere al desarrollo y al deseo de 

crecimiento personal, incluyendo las componentes intrínsecas de la 

necesidad de estima de Maslow, así como la necesidad de 
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autorrealización (Chiavenato, 2009). 

Indicadores de la Dimensión Potencial humano 

 Compañerismo 

Es la calidad de las relaciones interpersonales que se manifiestan 

en el compañerismo por lo que se establecen las personas, lo que propia 

ambientes de trabajo satisfactorios (Méndez, 2006). 

 Liderazgo 

Los líderes consideran que las personas son importantes para la 

organización. En su acción ejercen el poder y toman decisiones con 

estilos diferentes (antagónicos) que influyen en el comportamiento de los 

empleados, además los apoyan y orientan en su desempeño para 

alcanzar resultados, utilizan sanciones y/o recompensas de acuerdo con 

el desempeño, se preocupan por sus necesidades su desempeño y 

propician la conformación de grupos de trabajo (Méndez, 2006). 

 Comunicación efectiva 

La organización formaliza la comunicación efectiva, al establecer 

canales que permitan información oportuna y actualizada a los 

empleados sobre novedades o situaciones que afecten la estructura, 

resultados y procesos (Méndez, 2006). 

D2: Disponibilidad de recursos 

Hace referencia a la adecuación de los recursos disponibles, en 

cuanto a las estrategias de la organización ya que deben ser 

consistentes con los recursos y las competencias que tienen a su 

disposición o que pueden obtener; los recursos son todo lo que posee 

una organización para alcanzar sus objetivos (Chiavenato, 2006). 
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Indicadores de la Dimensión Disponibilidad de recursos 

 Ambientes adecuados 

Los ambientes adecuados hacen referencia al uso de los espacios 

físicos, distribución de despachos y fábricas, instalaciones de producción 

y ubicación geográfica (Chiavenato, 2006). 

 Recursos tecnológicos 

La tecnología principalmente la informática, tiene una profunda 

influencia en las organizaciones y en su comportamiento. Las 

organizaciones deben adaptarse a las innovaciones tecnológicas que 

provienen del entorno general a fin de seguir siendo competitivas 

(Chiavenato, 2009).  

D3: Estructura organizacional 

Son estructuras administrativas y sistemas administrativos creadas 

para lograr metas u objetivos a través de las personas. Son instituciones 

que permiten la asociación de personas que interactúan entre sí para 

contribuir mediante sus experiencias y relaciones al logro de objetivos y 

metas determinadas (Polanco et al., 2020). 

 El autor hace referencia en cuanto a la estructura organizacional 

al diseño, políticas y procedimientos, sistemas de información, incentivos 

y recompensas de estrategias de negocios (Chiavenato, 2009). 

Indicadores de la dimensión Estructura organizacional 

 Jerarquías 

Las organizaciones no se enfocan en un solo objetivo, sino que 

tratan de alcanzar varios al mismo tiempo, para ello, deben definir niveles 

de importancia y prioridades para evitar conflictos y crear sinergia entre 

ellos; por ello las jerarquías descentralizan las decisiones y propician la 

delegación de autoridad y responsabilidad en las personas (Chiavenato, 

2009). 
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 Políticas institucionales 

Las políticas institucionales se derivan de los valores y de las 

decisiones políticas tomadas en los ámbitos federal, estatal y municipal. 

Estas variables influyen en las organizaciones al definir condiciones 

económicas y legales (Chiavenato, 2009). 

 Normas institucionales 

Las normas institucionales son las que orientan al desarrollo 

organizacional como un eje de estrategias organizacionales (Solarte, 

2003). 

2.3. HIPÓTESIS 

2.3.1. HIPÓTESIS GENERAL 

La Gestión del talento humano se relaciona positivamente con el 

clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025. 

2.3.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

Los procesos de desarrollo se relacionan positivamente con el 

clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025. 

Los procesos de retención se relacionan positivamente con el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025. 

Los procesos de recompensa se relacionan positivamente con el 

clima organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025. 
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2.4. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLE DEFINICIÓN OPERACIONAL 
TIPO DE 

VARIABLE 
DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO 

Variable 
Independiente 

 
GESTIÓN DEL 

TALENTO HUMANO 

La variable Gestión del talento 
humano, se medirá a través de un 
cuestionario de 9 ítems que 
evaluará sus 3 dimensiones: 
Procesos para desarrollar, 
Procesos para retener y Procesos 
para recompensar. 
 

 Procesos de 
desarrollo 

Línea de carrera. 
CUESTIONARIO 
Escala de Likert: 
1=Totalmente en 

desacuerdo, 2=En 
desacuerdo, 

3=Indiferente, 
4=De acuerdo y 
5=Totalmente de 

acuerdo. 

 Capacitaciones. 
 Retroalimentación. 
 Procesos de 

retención 
Calidad de vida. 

CUANTITATIVA 
Unidad de 
medida: Ordinal 

Cultura organizacional. 

 Higiene y seguridad. 
 Procesos de 

recompensa 
Remuneraciones. 

 Beneficios laborales. 
 Incentivos. 

Variable 
Dependiente 

 
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

La variable Clima organizacional, 
se medirá a través de un 
cuestionario de 8 ítems que 
evaluará sus 3 dimensiones: 
Potencial humano, Disponibilidad 
de los recursos y Estructura 
organizacional. 

 Potencial Humano Compañerismo. 
CUESTIONARIO 
Escala de Likert: 
1=Totalmente en 

desacuerdo, 2=En 
desacuerdo, 

3=Indiferente, 
4=De acuerdo y 
5=Totalmente de 

acuerdo.  

 Liderazgo. 
 Comunicación efectiva. 
CUANTITATIVA 
Unidad de 
medida: Ordinal 

Disponibilidad de 
recursos 

Ambientes adecuados. 

 Recursos tecnológicos. 
 
 Estructura 

organizacional 
Jerarquías. 

 Políticas Institucionales. 
 Normas Institucionales. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

En su libro el autor plantea que la presente investigación es de tipo 

aplicada, donde la investigación por medio de la aplicación es fundamental ya 

que posibilita la resolución de problemas reales. Esta investigación 

proporciona fundamentos teóricos imprescindibles para abordar desafíos o 

mejorar el nivel de bienestar, ofreciendo así una vía para resolver situaciones 

concretas en la vida cotidiana (Hernández et al., 2014). 

3.1.1. ENFOQUE 

Este estudio utilizó un enfoque cuantitativo ya que cubrió variables, 

propiedades y fenómenos cuantitativos. Estos incluyen técnicas 

analíticas como el pensamiento descriptivo, exploratorio, divergente 

(Hernández et al., 2014). 

3.1.2. ALCANCE O NIVEL 

De acuerdo a los autores el alcance o nivel de este estudio fue 

correlacional, ya que mostró que existe una relación positiva entre las 

dos variables de estudio (Hernández et al., 2014). 

3.1.3. DISEÑO 

El estudio correspondió a un diseño no experimental de corte 

transversal. Este diseño se encargó de examinar las variables en su 

entorno natural sin intervención directa del investigador, en el que se 

tratará de una metodología que recopiló información en un solo 

momento, siendo de carácter transversal, donde ello describió las 

diferentes variables y examinó su relación en un momento específico sin 

considerar el cambio en un momento concreto o específico (Hernández 

et al, 2014). 
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Donde:  

M= Muestra. 

X= Gestión del Talento Humano. 

Y= Clima Organizacional. 

r = Relación entre las variables. 

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA  

3.2.1. POBLACIÓN 

Es la totalidad de los componentes que constituyen el ámbito 

territorial específico donde se encuentra el problema objeto de estudio, 

presentando particularidades más precisas que el conjunto global de 

elementos (Hernández et al., 2014). 

La presente investigación estuvo conformada por la totalidad de 

funcionarios públicos del Poder Judicial sede Leoncio Prado, siendo 69 

el número de colaboradores. 

Tabla 2 

Población 

CARGO N° FUNCIONARIOS 

Juez Superior 3 
Secretario De Sala 1 
Relator 1 
Secretario Judicial 15 
Especialista De Sala 2 
Asistente Judicial 22 
Especialista Judicial De Audiencia 1 
Juez Especializado 4 
Juez De Paz Letrado  2 
Auxiliar Judicial 2 
Administrador I 1 
Asistente Informático 1 
Trabajadora Social 1 
Psicólogo 2 
Técnico Judicial 1 
Asistente Jurisdiccional 1 
Apoyo Administrativo 1 
Resguardo, Custodia Y Vigilancia 8 

TOTAL 69 

Nota. Gerencia del Poder Judicial Sede Leoncio Prado, 2024. 
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 Criterios de inclusión 

 Funcionarios públicos del Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2024. 

 Funcionarios públicos que desean participar de la investigación. 

 Criterios de exclusión 

 Funcionarios públicos del Poder Judicial sede Lima, 2024. 

 Funcionarios públicos que no desean participar de la investigación. 

3.2.2. MUESTRA 

Es una parte de un universo o comunidad en la que se estaba 

realizando una investigación. Una muestra es una porción representativa 

de una población (Hernández et al., 2014). 

El tipo de muestreo de la presente investigación fue no 

probabilístico censal. La muestra del estudio presente estudio estuvo 

conformada por la totalidad de la población, siendo 69 el número de 

funcionarios públicos del Poder Judicial sede Leoncio Prado. 

3.3. TÉCNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1. TÉCNICA: ENCUESTA 

La encuesta es una técnica fundamental para la recopilación de 

información, consistiendo en un conjunto de preguntas organizadas de 

manera coherente. Esta metodología permite obtener datos específicos 

de una muestra representativa de una población más amplia (Hernández 

et al., 2006). 

Para esta investigación se empleó la encuesta como técnica dado 

su potencial para obtener información precisa.  

3.3.2. INSTRUMENTO: CUESTIONARIO 

Según Hernández et al. (2006), el cuestionario se entiende como 

un conjunto de preguntas organizadas de manera lógica y secuencial en 

un formato escrito. 



32 

En la presente investigación se aplicó un cuestionario elaborado 

por el propio investigador, estructurado de acuerdo con las dimensiones 

e indicadores de las variables de estudio, con el propósito de recolectar 

información precisa y relevante. El cuestionario contó con 17 ítems y su 

escala de medición fue (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En 

desacuerdo, (3) Indiferente, (4) De acuerdo y el (5) Totalmente de 

acuerdo. 

3.4. ASPECTOS ÉTICOS 

En la elaboración del tema de investigación, se dio cumplimiento a la 

ética profesional, desde el punto de vista especulativo con los principios 

fundamentales de la moral individual y social, en el punto de vista práctico a 

través de normas y reglas de conducta para satisfacer el bien común, con 

justicia de valor se atribuye las cosas por su fin existencial y a las personas 

por su naturaleza racional, enmarcados en el código de ética. Además, se 

presentó una solicitud dirigida al Poder Judicial sede Leoncio Prado, para 

poder desarrollar la investigación. El presente trabajo respetó la autoría 

intelectual del investigador, y se regirá al reglamento de la Universidad de 

Huánuco. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

Tabla 3 

¿Considera que su trabajo tiene oportunidades claras de avance profesional? 

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: 11.6% totalmente de acuerdo, 26.1% de acuerdo, 18.8% indiferente, 

37.7% en desacuerdo y el 5.8% totalmente en desacuerdo. Con ello podemos 

concluir que el 37.7% de los encuestados mencionan que están en 

desacuerdo con que consideran que su trabajo tiene oportunidades claras de 

avance profesional. 

Tabla 4 

¿Considera que las capacitaciones que ha recibido son relevantes para su desarrollo 

profesional? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

10 14,5 14,5 14,5 

En desacuerdo 22 31,9 31,9 46,4 
Indiferente 10 14,5 14,5 60,9 
De acuerdo 19 27,5 27,5 88,4 

Totalmente de 
acuerdo 

8 11,6 11,6 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

4 5,8 5,8 5,8 

En 
desacuerdo 

26 37,7 37,7 43,5 

Indiferente 13 18,8 18,8 62,3 
De acuerdo 18 26,1 26,1 88,4 
Totalmente 
de acuerdo 

8 11,6 11,6 100,0 

Total 69 100,0 100,0  
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Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 11.6% totalmente de acuerdo, 27.5% de acuerdo, 14.5% 

indiferente, 31.9% en desacuerdo y el 14.5% totalmente en desacuerdo. 

Llegando a la conclusión en que el 31.9% de los encuestados mencionan que 

están en desacuerdo en que no consideran que las capacitaciones que han 

recibido son relevantes para su desarrollo profesional. 

Tabla 5 

¿Cree que la retroalimentación se proporciona de manera oportuna en su institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

7 10,1 10,1 10,1 

En 
desacuerdo 

24 34,8 34,8 44,9 

Indiferente 20 29,0 29,0 73,9 
De acuerdo 10 14,5 14,5 88,4 

Totalmente de 
acuerdo 

8 11,6 11,6 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 11.6% totalmente de acuerdo, 14.5% de acuerdo, 29% indiferente, 

34.8% en desacuerdo y el 10.1% totalmente en desacuerdo. Con ello 

podemos determinar que el 34.8% de los encuestados menciona que están 

en desacuerdo en que no consideran que la retroalimentación se proporciona 

de manera oportuna en su institución. 

Tabla 6 

¿Considera que su institución promueve un equilibrio adecuado entre trabajo y vida 

personal? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

4 5,8 5,8 5,8 

En desacuerdo 14 20,3 20,3 26,1 
Indiferente 25 36,2 36,2 62,3 
De acuerdo 17 24,6 24,6 87,0 

Totalmente de 
acuerdo 

9 13,0 13,0 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
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Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: 13% totalmente de acuerdo, 24.6% de acuerdo, 36.2% indiferente, 

20.3% en desacuerdo y el 5.8% totalmente en desacuerdo. Con ello podemos 

concluir que el 36.2% de los encuestados mencionan que están indiferentes 

en que su institución promueve un equilibrio adecuado entre trabajo y vida 

personal. 

Tabla 7 

¿Considera que existe un ambiente de colaboración entre los funcionarios de su institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

4 5,8 5,8 5,8 

En desacuerdo 24 34,8 34,8 40,6 
Indiferente 19 27,5 27,5 68,1 
De acuerdo 6 8,7 8,7 76,8 

Totalmente de 
acuerdo 

16 23,2 23,2 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: 23.2% totalmente de acuerdo, 8.7% de acuerdo, 27.5% indiferente, 

34.8% en desacuerdo y el 5.8% totalmente en desacuerdo. Indicando que el 

34.8% de encuestados mencionan que están en desacuerdo en que no 

consideran que existe un ambiente de colaboración entre los funcionarios de 

su institución. 

Tabla 8 

¿Se realizan inspecciones periódicas de higiene y seguridad en su lugar de trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

5 7,2 7,2 7,2 

En desacuerdo 40 58,0 58,0 65,2 
Indiferente 13 18,8 18,8 84,1 

Totalmente de 
acuerdo 

11 15,9 15,9 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
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Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 15.9% totalmente de acuerdo, 18.8% indiferente, 58% en 

desacuerdo y el 7.2% totalmente en desacuerdo. Con ello podemos concluir 

en que el 58% de los encuestados mencionan que están en desacuerdo en 

que se realizan inspecciones periódicas de higiene y seguridad de lugar. 

Tabla 9 

¿Cree que las remuneraciones en su institución son justas en relación con el mercado 

laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

4 5,8 5,8 5,8 

En desacuerdo 10 14,5 14,5 20,3 
Indiferente 17 24,6 24,6 44,9 
De acuerdo 23 33,3 33,3 78,3 

Totalmente de 
acuerdo 

15 21,7 21,7 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 21.7% totalmente de acuerdo, 33.3% de acuerdo, 24.6% 

indiferente, 14.5% en desacuerdo y el 5.8% totalmente en desacuerdo. Con 

ello se puede concluir en que el 33.3% de los encuestados menciona que está 

de acuerdo en que creen que las remuneraciones en su institución son justas 

en relación con el mercado laboral. 

Tabla 10 

¿Su institución ofrece beneficios laborales adicionales a su salario? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

5 7,2 7,2 7,2 

En desacuerdo 9 13,0 13,0 20,3 
Indiferente 17 24,6 24,6 44,9 
De acuerdo 20 29,0 29,0 73,9 

Totalmente de 
acuerdo 

18 26,1 26,1 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
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Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 26.1% totalmente de acuerdo, 29% de acuerdo, 24.6% indiferente, 

13% en desacuerdo y el 7.2% totalmente en desacuerdo. Con ello podemos 

afirmar que el 29% de los encuestados mencionan que están de acuerdo en 

que su institución ofrece beneficios laborales adicionales a su salario. 

Tabla 11 

¿Los incentivos ofrecidos influyen en su compromiso con la institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

2 2,9 2,9 2,9 

En desacuerdo 7 10,1 10,1 13,0 
Indiferente 23 33,3 33,3 46,4 
De acuerdo 17 24,6 24,6 71,0 

Totalmente de 
acuerdo 

20 29,0 29,0 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 29% totalmente de acuerdo, 24.6% de acuerdo, 33.3% indiferente, 

10.1% en desacuerdo y el 2.9% totalmente en desacuerdo. Con ello podemos 

concluir que el 33.3% de los encuestados menciona que se muestran 

indiferentes en que los incentivos ofrecidos influyen en su comportamiento con 

la institución. 

Tabla 12 

¿Está dispuesto a ayudar a sus compañeros cuando lo necesitan? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

3 4,3 4,3 4,3 

En desacuerdo 11 15,9 15,9 20,3 
Indiferente 18 26,1 26,1 46,4 
De acuerdo 21 30,4 30,4 76,8 

Totalmente de 
acuerdo 

16 23,2 23,2 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
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Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 23.2% totalmente de acuerdo, 30.4% de acuerdo, 26.1% 

indiferente, 15.9% en desacuerdo y el 4.3% totalmente en desacuerdo. Según 

los resultados de los encuestados podemos concluir en que el 30.4% de los 

encuestados están de acuerdo en que están dispuestos a ayudar a sus 

compañeros cuando lo necesitan.  

Tabla 13 

¿Cree que los líderes en su institución inspiran confianza en sus equipos? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

10 14,5 14,5 14,5 

En desacuerdo 15 21,7 21,7 36,2 
Indiferente 22 31,9 31,9 68,1 
De acuerdo 18 26,1 26,1 94,2 

Totalmente de 
acuerdo 

4 5,8 5,8 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 5.8% totalmente de acuerdo, 26.1% de acuerdo, 31.9% indiferente, 

21.7% en desacuerdo y el 14.5% totalmente en desacuerdo. Con ello 

podemos afirmar que el 31.9% de los encuestados menciona que se muestra 

indiferente en que creen que los líderes en su institución inspiran confianza 

en sus equipos. 

Tabla 14 

¿La comunicación entre departamentos es efectiva en su organización? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

En desacuerdo 18 26,1 26,1 26,1 
Indiferente 17 24,6 24,6 50,7 
De acuerdo 26 37,7 37,7 88,4 

Totalmente de 
acuerdo 

8 11,6 11,6 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
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Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 11.6% totalmente de acuerdo, 37.7% de acuerdo, 24.6% 

indiferente y el 26.1% en desacuerdo. Con ello podemos concluir en que el 

37.7% de los encuestados menciona que están de acuerdo en que la 

comunicación entre departamentos es efectiva en su organización. 

Tabla 15 

¿Cree que su lugar de trabajo cuenta con un ambiente físico adecuado para realizar sus 

tareas? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

8 11,6 11,6 11,6 

En desacuerdo 22 31,9 31,9 43,5 
Indiferente 16 23,2 23,2 66,7 
De acuerdo 21 30,4 30,4 97,1 

Totalmente de 
acuerdo 

2 2,9 2,9 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 2.9% totalmente de acuerdo, 30.4% de acuerdo, 23.2% 31.9% en 

desacuerdo, 11.6% totalmente en desacuerdo. Con ello podemos concluir que 

el 31.9% de los encuestados menciona que está en desacuerdo en que 

consideran que su lugar de trabajo no cuenta con un ambiente físico adecuado 

para realizar sus tareas. 

Tabla 16 

¿Cree que la tecnología disponible mejora su eficiencia laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

5 7,2 7,2 7,2 

En desacuerdo 32 46,4 46,4 53,6 
Indiferente 7 10,1 10,1 63,8 
De acuerdo 16 23,2 23,2 87,0 

Totalmente de 
acuerdo 

9 13,0 13,0 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
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Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 13% totalmente de acuerdo, 23.2% de acuerdo, 10.1% indiferente, 

46.4% en desacuerdo y el 7.2% totalmente en desacuerdo. Con ello podemos 

concluir en que el 46.4% de los encuestados mencionan que están en 

desacuerdo en que creen que la tecnología disponible mejora su eficiencia 

laboral. 

Tabla 17 

¿Cree que la estructura jerárquica de su institución es clara y comprensible? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

2 2,9 2,9 2,9 

En desacuerdo 13 18,8 18,8 21,7 
Indiferente 32 46,4 46,4 68,1 
De acuerdo 12 17,4 17,4 85,5 

Totalmente de 
acuerdo 

10 14,5 14,5 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 14.5% totalmente de acuerdo, 17.4% de acuerdo, 46.4% 

indiferente, 18.8% en desacuerdo y el 2.9% totalmente en desacuerdo. Con 

ello podemos concluir en que el 46.4% de los encuestados mencionan que se 

muestran indiferentes en que consideran que la estructura jerárquica de su 

institución es clara y comprensible. 

Tabla 18 

¿Considera que las políticas de su institución son justas y equitativas? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

6 8,7 8,7 8,7 

En desacuerdo 22 31,9 31,9 40,6 
Indiferente 26 37,7 37,7 78,3 
De acuerdo 15 21,7 21,7 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
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Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 21.7% de acuerdo, 37.7% indiferente, 31.9% en desacuerdo y el 

8.7% totalmente en desacuerdo. Con ello podemos concluir en que el 37.7% 

de encuestados mencionan que se muestran indiferentes en que consideran 

que las políticas de su institución son justas y equitativas. 

Tabla 19 

¿Siente que las normas institucionales son actualizadas según las necesidades de la 

organización? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

1 1,4 1,4 1,4 

En desacuerdo 19 27,5 27,5 29,0 
Indiferente 27 39,1 39,1 68,1 
De acuerdo 14 20,3 20,3 88,4 

Totalmente de 
acuerdo 

8 11,6 11,6 100,0 

Total 69 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Análisis e interpretación 

Ante la interrogante, los encuestados respondieron de la siguiente 

manera: el 11.6% totalmente de acuerdo, 20.3% de acuerdo, 39.1% 

indiferente, 27.5% en desacuerdo y el 1.4% totalmente en desacuerdo. Con 

ello podemos concluir que el 39.1% de los encuestados indican que se 

muestran indiferentes en que sienten que las normas institucionales son 

actualizadas según las necesidades de la organización. 
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4.2. RESULTADOS INFERENCIALES 

Tabla 20 

Prueba de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento humano ,816 69 ,203 

Clima organizacional ,662 69 ,111 

Interpretación 

Según la tabla 19, atreves del Gl (tamaño de muestra) es de 69, al ser 

mayor de 50 se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova. 

Donde las significancias de las variables son mayores a P valor (0.05) 

afirmando que son resultados paramétricos y de esta manera se aplicó la 

correlación de Pearson para la contrastación de hipótesis. 

 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS GENERAL 

La Gestión del talento humano se relaciona positivamente con el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio 

Prado, 2025. 

Tabla 21 

Contrastación de la hipótesis general 

 Clima organizacional 

Nivel de 

alfabetización 

Correlación de 

Pearson 
,724** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 69 

Nota. Software estadístico SPSS 

Interpretación 

Al respecto de la hipótesis general, se demuestra una relación positiva 

considerable por medio de la correlación de Pearson que dio una puntuación 

de 0.724 y una significancia de 0.000. Indicando que si existe una relación 

positiva entre la Gestión del talento humano con el clima organizacional de los 

servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio Prado. 
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 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA N°1 

Los procesos de desarrollo se relacionan positivamente con el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio 

Prado, 2025. 

Tabla 22 

Contrastación de la hipótesis específica 1 

 Clima organizacional 

Procesos de 

desarrollo 

Correlación de 

Pearson 
,691** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 69 

Nota. Software estadístico SPSS. 

Interpretación 

Al respecto de la hipótesis específica 1, se demuestra una relación 

positiva considerable por medio de la correlación de Pearson que dio una 

puntuación de 0.691 y una significancia de 0.000. Indicando que si existe una 

relación positiva entre los procesos de desarrollo con el clima organizacional 

de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio Prado. 

 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA N°2 

Los procesos de retención se relacionan positivamente con el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio 

Prado, 2025. 

Tabla 23 

Contrastación de la hipótesis específica 2 

 Clima organizacional 

Procesos de 

retención 

Correlación de 

Pearson 
,708** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 69 

Nota. Software estadístico SPSS. 

Interpretación 

Al respecto de la hipótesis específica 2, se demuestra una relación 

positiva considerable por medio de la correlación de Pearson que dio una 
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puntuación de 0.708 y una significancia de 0.000. Indicando que si existe una 

relación positiva entre los procesos de retención con el clima organizacional 

de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio Prado. 

 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA N°3 

Los procesos de recompensa se relacionan positivamente con el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio 

Prado, 2025. 

Tabla 24 

Contrastación de la hipótesis específica 3 

 Clima organizacional 

Procesos de 

recompensa 

Correlación de 

Pearson 
,751** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 69 

Nota. Software estadístico SPSS. 

Interpretación 

Al respecto de la hipótesis específica 3, se demuestra una relación 

positiva muy fuerte por medio de la correlación de Pearson que dio una 

puntuación de 0.751 y una significancia de 0.000. Indicando que si existe una 

relación positiva entre los procesos de recompensa con el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede Leoncio 

Prado. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 Según la hipótesis general, la gestión del talento humano se relaciona 

positivamente con el clima organizacional de los servidores públicos del 

Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025. Este planteamiento guarda 

coherencia con la investigación de Charca (2023), quien en su tesis 

realizada en una unidad ejecutora de salud de la provincia de Virú 

demostró también la existencia de una relación significativa entre ambas 

variables, aunque de menor intensidad, concluyendo que una adecuada 

gestión del talento humano repercute en la configuración de un clima 

organizacional favorable. Desde la perspectiva teórica, Chiavenato (2009) 

sostiene que la gestión del talento humano constituye un enfoque 

estratégico que transforma a los empleados en colaboradores activos y 

comprometidos con los objetivos institucionales, mientras que Uribe (2015) 

define el clima organizacional como el conjunto de características 

percibidas dentro de la organización que influyen directamente en la 

motivación, el comportamiento y la satisfacción de los trabajadores. En 

este sentido, los hallazgos de la presente investigación reafirman que una 

gestión del talento humano eficaz, estratégica y centrada en las personas 

constituye un pilar esencial para consolidar un entorno organizacional 

armónico y saludable, que no solo promueve el bienestar laboral, sino que 

también fortalece la cohesión interna, incrementa la motivación colectiva y 

favorece la eficiencia institucional. Así, en el contexto del sector público, 

donde los desafíos son permanentes, la adecuada gestión del talento 

humano se convierte en un elemento clave para garantizar calidad en los 

servicios brindados a la ciudadanía. 

 Según la hipótesis específica 1, los procesos de desarrollo se relacionan 

positivamente con el clima organizacional de los servidores públicos del 

Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025. Por medio de la correlación de 

Pearson se obtuvo un valor de 0.691 con una significancia de 0.000, lo que 

confirmó una relación positiva entre ambas variables. Este resultado se 

complementa con las evidencias de los ítems aplicados, donde un 
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porcentaje importante de trabajadores manifestó desacuerdo respecto a 

las oportunidades de avance profesional, a la relevancia de las 

capacitaciones recibidas y a la oportunidad de la retroalimentación, lo que 

refleja que los procesos de desarrollo aún presentan limitaciones en la 

institución. Estos hallazgos coinciden con lo señalado por Chiavenato 

(2009), quien sostiene que los procesos de desarrollo están 

interrelacionados y que, cuando son aplicados de manera adecuada, 

favorecen la integración y la productividad del personal. Asimismo, 

Cárdenas (2020), en su investigación realizada en la Municipalidad Distrital 

de Amarilis, demostró que la gestión del talento humano influye de manera 

positiva en el desempeño laboral de los administrativos, respaldando la 

importancia de fortalecer las estrategias de desarrollo profesional en el 

sector público. En este sentido, se reafirma que apostar por el desarrollo 

del personal no solo constituye una estrategia funcional, sino también una 

inversión estratégica que fortalece la motivación, el compromiso y la 

cohesión institucional, contribuyendo a una cultura orientada al bienestar 

y a la mejora continua. 

 Según la hipótesis específica 2, los procesos de retención se relacionan 

positivamente con el clima organizacional de los servidores públicos del 

Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025. Por medio de la correlación de 

Pearson se obtuvo un valor de 0.708 con una significancia de 0.000, lo que 

afirmó la existencia de una relación positiva entre ambas variables. Los 

datos recogidos evidenciaron que un sector importante de los encuestados 

mostró desacuerdo o indiferencia respecto a que su institución promueva 

un equilibrio entre trabajo y vida personal, reconozca un ambiente de 

colaboración entre los funcionarios y garantice inspecciones periódicas de 

higiene y seguridad, lo que refleja que los mecanismos de retención no se 

perciben como plenamente efectivos dentro de la organización. Este 

panorama se relaciona con lo expuesto por Chiavenato (2009), quien 

define los procesos de retención como aquellos orientados a crear 

condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias para las personas, 

incluyendo factores como la disciplina, la seguridad y la calidad de vida, 

los cuales son determinantes para asegurar la permanencia del personal. 
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De manera similar, Flores (2024), en su tesis sobre la gestión del talento 

humano y la calidad de servicios en el Gobierno Regional Huánuco, 

demostró la existencia de una relación significativa entre las dimensiones 

estudiadas, destacando que políticas sólidas de retención fortalecen la 

estabilidad laboral y contribuyen a la sostenibilidad institucional. En este 

sentido, los hallazgos de la presente investigación reafirman que una 

retención bien estructurada no solo disminuye la rotación del personal y la 

pérdida de capital humano valioso, sino que también fomenta un clima 

organizacional cohesionado, motivado y comprometido con los objetivos 

institucionales, generando un impacto directo en la calidad del servicio y 

en el bienestar colectivo dentro de las entidades públicas. 

 Según la hipótesis específica 3, los procesos de recompensa se relacionan 

positivamente con el clima organizacional de los servidores públicos del 

Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025. Por medio de la correlación de 

Pearson se obtuvo un valor de 0.751 con una significancia de 0.000, lo que 

confirmó una relación positiva entre ambas variables. Los datos recogidos 

mostraron que un grupo importante de servidores percibe como limitados 

los beneficios adicionales a su salario y se muestra indiferente o en 

desacuerdo sobre la influencia de los incentivos en su compromiso 

institucional, aunque una parte significativa señaló estar de acuerdo en que 

las remuneraciones que reciben son justas en relación con el mercado 

laboral. Esta situación refleja que, si bien existen avances en materia de 

retribuciones, aún persisten vacíos en la gestión de beneficios 

complementarios y en el impacto de los incentivos sobre la motivación y el 

sentido de pertenencia. Estos hallazgos se relacionan con lo expuesto por 

Chiavenato (2009), quien plantea que los procesos de recompensa son 

fundamentales para motivar e incentivar a los trabajadores, en tanto 

constituyen un reconocimiento económico, profesional o simbólico que 

estimula la productividad y fortalece la moral del equipo. De manera 

complementaria, Manturano (2020) en su investigación en la Universidad 

Nacional de Ucayali demostró que la gestión del talento humano mantiene 

una relación significativa con el clima organizacional, confirmando que el 

reconocimiento y las recompensas son factores estratégicos en el 
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fortalecimiento de entornos laborales saludables. En concordancia, los 

resultados de la presente investigación reafirman que las políticas de 

recompensa, cuando son bien diseñadas e implementadas, incrementan 

la motivación individual y colectiva, refuerzan el compromiso institucional 

y promueven una cultura organizacional basada en el reconocimiento y la 

valoración del esfuerzo, contribuyendo de manera decisiva a la eficiencia, 

productividad y sostenibilidad en el sector público. 
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CONCLUSIONES 

 Se determinó que la gestión del talento humano se relaciona de manera 

significativa con el clima organizacional de los servidores públicos del 

Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025. Este resultado se confirmó 

mediante la correlación de Pearson, que arrojó un valor de 0.724 con una 

significancia de 0.000, evidenciando una relación positiva entre ambas 

variables. Asimismo, en los hallazgos de la encuesta se identificaron 

debilidades en los procesos de desarrollo, retención y recompensa, 

expresadas en la percepción de limitadas oportunidades de avance, 

escasa relevancia de las capacitaciones, falta de equilibrio entre vida 

personal y trabajo, y poca valoración de los incentivos. Estas carencias se 

reflejaron también en dimensiones del clima organizacional como la 

motivación, la comunicación y la disponibilidad de recursos, que requieren 

ser fortalecidas. Sin embargo, se reconocen aspectos que deben 

mantenerse, como la relativa justicia percibida en las remuneraciones y 

ciertos elementos de cohesión interna. En conjunto, los hallazgos permiten 

concluir que una gestión del talento humano eficaz, estratégica y centrada 

en las personas constituye un pilar esencial para consolidar un clima 

organizacional armónico, motivador y eficiente en el sector público. 

 Se determinó que los procesos de desarrollo se relacionan 

significativamente con el clima organizacional de los servidores públicos 

del Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025, lo cual quedó confirmado 

con un coeficiente de Pearson de 0.691 y una significancia de 0.000. Este 

resultado se reflejó también en los ítems analizados, donde los 

trabajadores mostraron desacuerdo respecto a las oportunidades de 

avance profesional, a la relevancia de las capacitaciones y a la oportunidad 

de la retroalimentación, evidenciando limitaciones en esta dimensión. En 

consecuencia, se requiere fortalecer las políticas de formación y 

retroalimentación, mejorar los mecanismos de crecimiento profesional y 

mantener aquellos espacios de aprendizaje que ya generan valor, con el 

fin de consolidar un clima organizacional más motivador, colaborativo y 

eficiente. 
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 Se determinó que los procesos de retención se relacionan 

significativamente con el clima organizacional de los servidores públicos 

del Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025, lo que quedó confirmado con 

un coeficiente de Pearson de 0.708 y una significancia de 0.000. Sin 

embargo, se identificó que un sector importante de los trabajadores 

expresó desacuerdo o indiferencia respecto al equilibrio entre trabajo y 

vida personal, al ambiente de colaboración y a las inspecciones de higiene 

y seguridad, lo que refleja limitaciones en esta dimensión. En 

consecuencia, se requiere reforzar las políticas de bienestar laboral, 

cultura organizacional y seguridad ocupacional, de modo que se promueva 

la estabilidad del personal, se mantengan las prácticas que ya generan 

confianza y se fortalezca un clima organizacional caracterizado por mayor 

cohesión, satisfacción y compromiso institucional. 

 Se determinó que los procesos de recompensa se relacionan 

significativamente con el clima organizacional de los servidores públicos 

del Poder Judicial sede Leoncio Prado, 2025, lo que se confirmó con un 

coeficiente de Pearson de 0.751 y una significancia de 0.000. Los 

resultados mostraron que, aunque una parte importante de los servidores 

percibe justicia en sus remuneraciones respecto al mercado laboral, existe 

insatisfacción respecto a los beneficios adicionales y una percepción 

limitada sobre el efecto de los incentivos en el compromiso institucional. 

Esto evidencia que, si bien el aspecto salarial debe mantenerse como 

fortaleza, los beneficios complementarios y los sistemas de incentivos 

requieren ser rediseñados y fortalecidos para que actúen como verdaderos 

motivadores. En este sentido, se concluye que mejorar los procesos de 

recompensa permitirá incrementar la motivación, reforzar el sentido de 

pertenencia y consolidar un clima organizacional más cohesionado y 

orientado a la productividad en el sector público. 
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RECOMENDACIONES 

 Se recomienda al presidente de la Corte Superior de Justicia del Poder 

Judicial sede Leoncio Prado implementar políticas orientadas a optimizar 

la gestión del talento humano, con énfasis en el desarrollo y la valoración 

del personal. Estas acciones deben contemplar la creación de programas 

de formación y capacitación continua que fortalezcan las competencias 

profesionales y promuevan un entorno laboral armónico, motivador y 

colaborativo, lo cual repercutirá de manera directa en la mejora del clima 

organizacional y en el fortalecimiento del desempeño institucional. 

 Se recomienda al presidente de la Corte Superior de Justicia del Poder 

Judicial sede Leoncio Prado establecer un sistema de capacitación 

continua que permita a los servidores públicos mejorar sus habilidades y 

competencias. Al promover el crecimiento profesional y el aprendizaje 

dentro de la institución, se generará un entorno más cooperativo y 

orientado al logro, lo que beneficiará tanto al bienestar del personal como 

a la eficiencia del servicio. 

 Se recomienda al presidente de la corte superior de justicia del Poder 

Judicial sede Leoncio Prado en desarrollar estrategias efectivas para la 

retención del personal, que incluyan políticas de reconocimiento y 

valoración del trabajo realizado. Donde un enfoque en mantener un capital 

humano comprometido y satisfecho contribuirá a un ambiente laboral más 

productivo y armonioso, mejorando así el clima organizacional. 

 Se recomienda al presidente de la corte superior de justicia del Poder 

Judicial sede Leoncio Prado en implementar un sistema de recompensas 

que reconozca y valore el esfuerzo de los servidores públicos, ya sea a 

través de incentivos económicos, reconocimientos formales o incentivos 

simbólicos. Esto fortalecerá la motivación y el compromiso del personal, 

promoviendo un clima laboral saludable y cohesionado. 

 Se recomienda al presidente de la corte superior de justicia del Poder 

Judicial sede Leoncio Prado en llevar a cabo evaluaciones periódicas del 
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clima organizacional para identificar áreas de mejora y oportunidades de 

intervención. Esto permitirá a la gestión del Poder Judicial adaptarse a las 

necesidades cambiantes de los servidores públicos, garantizando un 

ambiente laboral que favorezca el bienestar y el desempeño efectivo. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título:  " GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES PÚBLICOS DEL PODER JUDICIAL SEDE 
LEONCIO PRADO, 2025".  

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema General 
¿De qué manera la Gestión del 
talento humano se relaciona con el 
clima organizacional de los 
servidores públicos del Poder 
Judicial sede Leoncio Prado, 
2025? 

Problemas Específicos 

 ¿De qué manera los procesos 
de desarrollo se relacionan con 
el clima organizacional de los 
servidores públicos del Poder 
Judicial sede Leoncio Prado, 
2025? 

 ¿De qué manera los procesos 
de retención se relacionan con 
el clima organizacional de los 
servidores públicos del Poder 
Judicial sede Leoncio Prado, 
2025? 

 ¿De qué manera los procesos 
de recompensa se relacionan 
con el clima organizacional de 
los servidores públicos del 
Poder Judicial sede Leoncio 
Prado, 2025? 

Objetivo General 
Determinar de qué manera la 
Gestión del talento humano se 
relaciona con el clima 
organizacional de los servidores 
públicos del Poder Judicial sede 
Leoncio Prado, 2025. 

Objetivos Específicos 

 Determinar de qué manera los 
procesos de desarrollo se 
relacionan con el clima 
organizacional de los servidores 
públicos del Poder Judicial sede 
Leoncio Prado, 2025. 

 Determinar de qué manera los 
procesos de retención se 
relacionan con el clima 
organizacional de los servidores 
públicos del Poder Judicial sede 
Leoncio Prado, 2025. 

 Determinar de qué manera los 
procesos de recompensa se 
relacionan con el clima 
organizacional de los servidores 
públicos del Poder Judicial sede 
Leoncio Prado, 2025. 

Hipótesis General 
La Gestión del talento humano se 
relaciona positivamente con el 
clima organizacional de los 
servidores públicos del Poder 
Judicial sede Leoncio Prado, 
2025. 

Hipótesis específicas 

 Los procesos de desarrollo se 
relacionan positivamente con 
el clima organizacional de los 
servidores públicos del Poder 
Judicial sede Leoncio Prado, 
2025. 

 Los procesos de retención se 
relacionan positivamente con 
el clima organizacional de los 
servidores públicos del Poder 
Judicial sede Leoncio Prado, 
2024. 

 Los procesos de recompensa 
se relacionan positivamente 
con el clima organizacional de 
los servidores públicos del 
Poder Judicial sede Leoncio 
Prado, 2025.  

 
VARIABLE 

INDEPENDIENTE: 
 

GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 

Dimensiones:  

 Procesos de 
desarrollo. 

 Procesos de 
retención. 

 Procesos de 
recompensa. 

  
VARIABLE 

DEPENDIENTE 
 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Dimensiones:  

 Potencial humano. 

 Disponibilidad de 
recursos. 

 Estructura 
organizativa. 

TIPO:  
Aplicada. 
ENFOQUE:  
Cuantitativo. 
ALCANCE:  
Correlacional. 
DISEÑO:  
No experimental 
de corte 
transversal. 
POBLACIÓN:  
69 funcionarios 
públicos del Poder 
Judicial sede 
Leoncio Prado. 
MUESTRA:  
69 funcionarios 
públicos del Poder 
Judicial sede 
Leoncio Prado. 
TÉCNICA: 
Encuesta. 
INSTRUMENTO: 
Cuestionario. 
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ANEXO 2 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

UNIVERSIDAD DE HUÁNUCO 

ESCUELA DE POSGRADO 

MAESTRÍA EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, MENCIÓN EN GESTIÓN PÚBLICA. 

Estimado (a) servidor público con el presente cuestionario pretendemos 

obtener información respecto a “Gestión del talento humano y el clima 

organizacional de los servidores públicos del Poder Judicial sede 

Leoncio Prado, 2025”, para lo cual le solicitamos su colaboración, 

respondiendo todas las preguntas. 

 

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso. 

El significado de cada número es el siguiente. 

● Totalmente en desacuerdo  = 1 

● En desacuerdo   = 2 

● Indiferente    = 3 

● De acuerdo     = 4 

● Totalmente de acuerdo  = 5 

 

N° Preguntas 
Escala de medición 

1 2 3 4 5 

 PROCESOS PARA DESARROLLAR      

1. 
Considera que su trabajo tiene oportunidades 

claras de avance profesional. 

     

2. 

Considera que las capacitaciones que ha 

recibido son relevantes para su desarrollo 

profesional. 

     

3. 
Cree que la retroalimentación se proporciona de 

manera oportuna en su institución. 

     

 PROCESOS PARA RETENER      

4. 
Considera que su institución promueve un 

equilibrio adecuado entre trabajo y vida personal. 

     

5. 

Considera que existe un ambiente de 

colaboración entre los funcionarios de su 

institución. 

     

6. 
Se realizan inspecciones periódicas de higiene y 

seguridad en su lugar de trabajo. 

     

 PROCESOS PARA RECOMPENSAR      
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7. 
Cree que las remuneraciones en su institución 

son justas en relación con el mercado laboral. 

     

8. 
Su institución ofrece beneficios laborales 

adicionales a su salario. 

     

9. 
Los incentivos ofrecidos influyen en su 

compromiso con la institución. 

     

 POTENCIAL HUMANO      

10. 
Está dispuesto a ayudar a sus compañeros 

cuando lo necesitan. 

     

11. 
Cree que los líderes en su institución inspiran 

confianza en sus equipos. 

     

12. 
La comunicación entre departamentos es 

efectiva en su organización. 

     

 DISPONIBILIDAD DE RECURSOS      

13. 

Cree que su lugar de trabajo cuenta con un 

ambiente físico adecuado para realizar sus 

tareas. 

     

14. 
Cree que la tecnología disponible mejora su 

eficiencia laboral. 

     

 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL      

15. 
Cree que la estructura jerárquica de su institución 

es clara y comprensible. 

     

16. 
Considera que las políticas de su institución son 

justas y equitativas. 

     

17. 

Siente que las normas institucionales son 

actualizadas según las necesidades de la 

organización. 

     

Gracias por su participación. 
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ANEXO 3 

AUTORIZACIÓN DE LA INSTITUCIÓN 
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ANEXO 4 

PANEL FOTOGRÁFICO 


