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RESUMEN 

La investigación se centró en el objetivo de desarrollo sostenible N°8, destinado 

a mejorar las condiciones laborales, promover empleos dignos y respaldar el 

crecimiento económico a nivel local. Esto no solo beneficiaría al personal 

administrativo al proporcionales mejores oportunidades y condiciones de trabajo, sino 

que también reforzaría la capacidad de la entidad para cumplir de manera efectiva y 

eficiente con sus responsabilidades de servicio público. El objetivo principal del 

estudio fue establecer la relación entre Gestión del talento humano y Compromiso 

organizacional del personal administrativo en una Municipalidad Provincial de la 

Región Lima, 2023. La metodología es de tipo básica, con un enfoque cuantitativo y 

diseño no experimental, no se manipularon las variables siendo de corte transversal - 

correlacional, cuya muestra censal consistió en 70 colaboradores administrativo que 

laboran en la entidad, utilizando como método de recolección de datos la encuesta y 

como instrumento el cuestionario. El principal hallazgo fue que se encontró una 

correlación significativa de Rho = 0.737 entre Gestión del talento humano y el 

Compromiso organizacional del personal administrativo en una Municipalidad 

Provincial de la Región Lima, con un valor p=0.000 inferior que 0,01 (0.000 < 0.01), 

concluyendo que existe una relación considerable entre las variables de estudio. 

Palabras clave: Gestión, talento, compromiso, personal, Región. 
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ABSTRACT 

The research focused on sustainable development goal No. 8, aimed at 

improving working conditions, promoting decent jobs and supporting economic growth 

at the local level. This would not only benefit administrative staff by providing better 

opportunities and working conditions, but would also strengthen the entity's ability to 

effectively and efficiently fulfill its public service responsibilities. The main objective of 

the study was to establish the relationship between Human Talent Management and 

Organizational Commitment of administrative staff in a Provincial Municipality of the 

Lima Region, 2023. The methodology is basic, with a quantitative approach and non-

experimental design, the variables were not manipulated, being cross-sectional - 

correlational, whose census sample consisted of 70 administrative collaborators who 

work in the entity, using the data collection method as survey and the questionnaire as 

an instrument. The main finding was that a significant correlation of Rho = 0.737 was 

found between Human Talent Management and the Organizational Commitment of 

administrative staff in a Provincial Municipality of the Lima Region, with a value p= 

0.000 lower than 0.01 (0.000 < 0.01), concluding that there is a considerable 

relationship between the study variables. 

Keywords: Management, talent, commitment, personnel, Region. 
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I. INTRODUCCIÓN

Manpower Group (2018) destacó la necesidad de gestionar el impacto social y 

desarrollar nuevos talentos para superar la escasez global. En este contexto, la cifra 

más alta del 45% lograda en 12 años mostró la importancia de desarrollar nuevas 

habilidades y comprender los factores sociales, económicos y políticos que afectaron 

al mercado laboral y las organizaciones. Por ello, el foco estuvo en introducir cambios 

estructurales en la institución para fortalecer la gestión del talento humano (GTH) y                 

asegurar su consolidación. Ramírez et al. (2019) expresaron que quien realizó GTH en 

el sector específico fortaleció el proceso de desarrollo y contribuyeron a mejorar las 

condiciones de las organizaciones, asimismo, en América Latina el entorno 

organizacional evolucionó hasta convertirse en un instrumento confiable de gestión 

estratégica proporcionando a los líderes, datos imprescindibles a fin de lograr una 

disposición exitosa y productiva. 

Mendivel et al. (2020) determinaron que, en el Perú la GTH fue un 

procedimiento que se inició en la década de 1990 y aún fue utilizado por las empresas 

reconociendo que los talentos y habilidades de sus colaboradores contribuyeron al 

éxito empresarial, sin embargo, muchas organizaciones dedicaron demasiado 

esfuerzo a contratar personales y menos tiempo a retenerlos y desarrollarlos. El treinta 

y uno por ciento de los colaboradores realizaron servicios administrativos en la 

institución de educación superior en Lima Metropolitana, lo cual evidenció deficiencias 

en la GTH, esto llevó a no alcanzar los objetivos establecidos por la entidad a la que 

estaban afiliados (Reategui, 2020). 

Mientras Aon (2017) descubrió que el Compromiso Organizacional (CO) de los 

empleados disminuyó cada año, solo el 23% consideraron “no comprometidos”, 

mientras que el 38% se consideró “comprometidos”, lo que elevó el compromiso 

general al 64%, en comparación con el 66% del año anterior. Como resultado, desde 

la gestión de recursos humanos, se debieron desarrollar estrategias flexibles para 

satisfacer las necesidades del entorno. Correa (2012) afirmó que la productividad de 

los colaboradores variaba directamente según su satisfacción con el trabajo, 

responsabilizando a las empresas en motivar a los empleados a alcanzar sus 

propósitos corporativos. Sin embargo, el estrés laboral a nivel mundial había llegado 

a un punto sin precedentes, según el informe anual “Estado del lugar de trabajo global” 

publicado por Gallup para el año 2022, reveló que 8 de cada 10 trabajadores en el 
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Perú y América Latina estaban insatisfechos con sus formas de ganarse la vida, a 

pesar de la influencia de factores personales y sociales, el 70% estaba vinculado al 

líder del equipo. Además, América Latina y el Caribe experimentaron mayores niveles 

de agotamiento, estrés y tristeza que otras regiones del mundo, siendo estos 

sentimientos intensos más comunes entre las mujeres latinas, según los expertos de 

Gallup Consulting (Juárez, 2022). 

En el ámbito local, de Tarapoto, la GTH en Homecenters Peruanos S.A. 

presentó serias deficiencias, la formación del personal fue insuficiente, lo que llevó a 

una falta de habilidades necesarias y demoras en la atención al cliente, sin embargo, 

las políticas centralizadas, bajos salarios y altas exigencias generaron alta rotación de 

personal, bajo compromiso y desmotivación con la organización, derivando en un 

rendimiento laboral deficiente y una tendencia a renunciar (Vela, 2021). Mientras en 

una entidad Distrital de Huánuco se evidenciaron múltiples problemas en la GTH, 

siendo destacados la falta de capacitación en los colaboradores en sus respectivas 

áreas para realizar un trabajo comprometido, problemas de comunicación y 

coordinación y una carencia de reconocimiento y motivación, lo que impactó 

negativamente el grado de felicidad y dedicación de los empleados (Céspedes, 2018). 

En una Municipalidad Provincial de la Región Lima (MPRL) se identificaron 

ciertas deficiencias, cómo la falta de compromiso organizacional, lo cual se reflejó la 

ausencia de un vínculo emocional y una actitud proactiva hacia la institución por parte 

de los colaboradores administrativos. Mayormente, los personales nombrados, 

contratados y locadores de servicios, simplemente cumplen con sus responsabilidades 

laborales y se retiran al finalizar su jornada, sin involucrarse en las actividades de la 

Gerencia, argumentando falta de tiempo, a pesar de que pudieran ser requeridos para 

atender necesidades emergentes. Esto condujo a una desconexión entre el personal 

y la entidad, restringiendo los resultados de sus propósitos y fines, ya que no 

fomentaba la responsabilidad tanto individual como colectiva hacia la institución, por 

esta razón el potencial de los personales no se aprovecha completamente, además, 

se notó una carencia de relaciones interpersonales entre el personal. Asimismo, los 

funcionarios no están permitiendo que los asistentes administrativos expresen sus 

propias opiniones o puntos de vista, lo que afecta negativamente la dinámica y la 

comunicación entre ambas partes. 

Este estudio cumplió con el ODS N°8 “Trabajo decente y crecimiento 

económico” que describió la importancia del trabajo digno, garantizando empleos 
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productivos con salarios justos, seguridad laboral y protección social. 

Considerando lo mencionado, se planteó el problema general ¿De qué 

manera la GTH se relaciona con el CO del personal administrativo en una MPRL, 

2023?, así como los problemas específicos que surgen: PE 1. ¿De qué manera la 

integración se relaciona con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023? 

PE 2. ¿De qué manera la organización se relaciona con el CO del personal 

administrativo en una MPRL, 2023? PE 3. ¿De qué manera la retención se relaciona 

con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023?; PE 4. ¿De qué manera 

el desarrollo se relaciona con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023?; 

PE 5. ¿De qué manera la auditoria se relaciona con el CO del personal administrativo 

en una MPRL, 2023? 

Seguidamente, se proporcionó una base teórica para respaldar posibles 

hallazgos que contribuirían y enriquecerían varias teorías existentes al revelar las 

interacciones entre las variables que estábamos investigando. Además, se justificó de 

manera práctica, enfatizando que este estudio ampliaría nuestra comprensión sobre la 

GTH y el CO de los personales administrativos en las organizaciones, más allá del 

progreso profesional, se destacó que el aprendizaje continuo también es 

fundamental en diferentes contextos. Finalmente, esta investigación se justificó 

metodológicamente, ya que una vez validados, los instrumentos utilizados servirán 

como base para estudios posteriores, estos recursos estarán disponibles para 

estudiantes, docentes y tanto instituciones públicas como privadas. 

A medida que se llevaba a cabo este estudio, se estableció el objetivo general: 

Establecer la relación entre la GTH y el CO del personal administrativo en una MPRL, 

2023, teniendo como objetivos específicos lo siguiente; OE 1. Establecer la relación 

entre la integración y el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023; OE 2. 

Establecer la relación entre la organización y el CO del personal administrativo en una 

MPRL, 2023; OE 3. Establecer la relación entre la retención y el CO del personal 

administrativo en una MPRL, 2023; OE 4. Establecer la relación entre el desarrollo y el 

CO del personal administrativo en una MPRL, 2023; OE 5. Establecer la relación entre 

la auditoría y el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023. 

Del Río et al. (2022) han investigado y destacado la relación importante del 

desempeño organizacional con el talento humano, se descubrió que aspectos como 

la formación de los personales y un manual de funciones bien definido podían ayudar 

a incrementar las ganancias y el volumen de ventas en una empresa, lo cual resaltaba 
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la importancia de la GTH en el éxito empresarial. Mancheno et al. (2023) resaltaron la 

importancia del trabajo en equipo y como la GTH impactó el crecimiento y el desempeño 

organizacional, además de hacer bien el trabajo, concluyendo que era crucial para las 

universidades crear un departamento de talento humano, ya que sería responsable 

de supervisar todas las actividades realizadas por el personal, lo que ayudaría a 

alcanzar los logros establecidos y aumentar la productividad y el rendimiento general. 

Muñante et al. (2023) concluyeron que la efectividad del nivel de GTH se refleja 

en el cumplimiento de sus responsabilidades, lo cual los empleados indicaban que 

reconocían la relevancia de su labor y aplicaban sus habilidades de acuerdo con las 

capacitaciones recibidas. Los procedimientos de GTH se destacaban por su enfoque 

en la excelencia operativa, generando inconsistencias; por otro lado, los enfoques 

estratégicos de la GTH recibían poca atención, como lo demostraban diversos 

estudios realizados en el país, evidenciando que la GTH no se basaba principalmente 

en argumentos estratégicos, sino en la ejecución de operaciones y actividades diarias 

(Cabarcas & Arrieta, 2021). 

Carvajal (2021) estableció que la GTH se había transformado 

significativamente de una función operativa pasiva a una estratégica y proactiva, estos 

cambios corresponden a la posición central que habían alcanzado las personas en las 

organizaciones, lo que requería un replanteamiento de las prácticas tradiciones y la 

adopción de enfoques orientados a la innovación y excelencia. Rubio & García (2019) 

concluyen que hay asociación directa de las prácticas de gestión humana con el 

compromiso laboral, destacando la relevancia de los procesos organizacionales. Este 

estudio es significativo ya que no se habían realizado investigaciones similares en 

Quindío y se basa en el modelo de Martha Alles y la psicología organizacional positiva 

de Martin Seligman, proporcionando bases teóricas útiles para ambas variables. 

Acurio et al. (2020) señalaron que, el departamento de GTH es  responsable de 

garantizar que los empleados de una organización fueran honestos, cuidaran 

plenamente los recursos de la empresa, transparentes en los procedimientos y la 

comunicación, respetarán las opiniones de los demás, tuvieran compromiso, actitud 

coherente y leal con los valores de la institución, equidad en la división de tareas, 

responsabilidad y comportamiento ético que priorizara el servicio a los clientes y/o 

socios, en lugar de simplemente realizar las actividades requeridas. 

Para optimizar el manejo de talento humano, se debían considerar estrategias 

que motivaran al personal, con el fin de asegurar su compromiso con la empresa y el 
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rendimiento necesario para lograr objetivos empresariales, a su vez, es importante 

desarrollar perfiles de puesto que ofrecieran orientación clara a los colaboradores 

sobre las actividades y responsabilidades requeridas, de manera que supieran que se 

esperaba de ellos y contribuyeran a mejorar la GTH, asegurando así que cada cargo 

estuviera ocupado por la persona más adecuada (Macías et al., 2020). 

Carvalho et al. (2021) dedujeron que el CO y la satisfacción laboral estaban 

estrechamente relacionados, pues el colaborador comprometido generalmente estaba 

más satisfecho con su trabajo y viceversa. Los colaboradores que experimentaron 

construir fuertes vínculos emocionales en su centro de labores y sus propósitos, 

experimentaron mayores niveles de bienestar y compromiso, lo que los motivó a 

contribuir activamente al éxito de la organización. La GTH no sólo debía implementar 

iniciativas para fortalecer la cultura organizacional, sino también centrarse en 

gestionar la experiencia de marca empleadora que actuaba como un elemento clave 

que conectaba con el compromiso de los empleados, esto es muy importante porque 

tenía un impacto significativo en la retención del talento en las instituciones 

universitarias. Sin embargo, existía la necesidad de fortalecer la cultura organizacional 

y aumentar el CO a través de experiencia y marca empleadora efectiva (Hurtado et 

al., 2021). 

Gastelu & Arce (2021) afirmaron que las organizaciones que buscaron fomentar 

un mayor compromiso entre su personal debían considerar la creación de entornos 

de trabajo que promovieran los contratos relacionados y caracterizados por la 

confianza, la inversión mutua y el desarrollo profesional. Chiang et al. (2022) 

determinaron que es importante que las organizaciones implementen medidas de 

conciliación trabajo- familias efectivas, dado que puede fomentar un entorno laboral 

que apoye el bienestar, el éxito del trabajador y el equilibrio en la vida personal y 

laboral aumentando así satisfacción laboral, CO y productividad. 

Vargas & Machicao (2020) especificaron que los empleados que eran padres y 

madres y laboran para una empresa mostraban un mayor compromiso con la 

organización. Aunque inicialmente se pudiera considerar la contratación de personal 

con hijos representaba un costo para la empresa, en realidad podía resultar 

beneficioso porque mostraban más compromiso. El CO se asociaba con un mejor 

desempeño laboral, disminuía la falta de asistencia laboral, aumentaba la satisfacción 

laboral, promovía un ambiente organizacional más positivo y reducía la rotación de 

empleados. 
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Tyskbo (2023) reveló una discrepancia entre la filosofía de GTH y las prácticas 

formales dentro de una organización, consideró necesario comprender 

completamente como se conceptualizaba y gestionaba el talento en el sector público, 

integrando las prácticas formales con las creencias y suposiciones informales de los 

gerentes de recursos humanos. Gupta & Jangra (2024) determinaron que las 

estrategias sostenibles de recursos humanos y apoyo a la gestión son fundamentales 

para aumentar la implicación del empleado y la viabilidad organizacional, resaltando 

la necesidad de considerar tanto las prácticas formales como las creencias informales 

de los gerentes de recursos humanos para gestionar eficazmente el talento y la 

sostenibilidad en el entorno laboral. 

Manroop et al. (2024) concluyeron que, si bien el uso de big data en la GTH podía 

proporcionar beneficios para mejorar la eficiencia empresarial, también planteaba 

importantes cuestiones éticas que debían abordarse activamente, destacando la 

necesidad de poner en práctica políticas y medidas que salvaguardan los derechos y 

dignidad del colaborador al utilizar big data de manera ética y responsable. 

Mmatabane et al. (2023) destacaron la importancia de invertir programas y estrategias 

de formación y desarrollo para retener el talento en las organizaciones, revelando una 

falta de voluntad para implementar tecnología para mejorar la GTH, por tanto, los 

municipios debían tomar medidas para abordar esta brecha tecnológica y prepararse 

mejor para los cambios laborales que se avecinaban. 

Jim et al. (2024) determinaron una fuerte relación entre el estrés laboral, el 

agotamiento emocional, la satisfacción laboral y el CO entre los especialistas de la 

salud, sugiriendo abordar estos factores mediante intervenciones específicas que 

podían mejorar el compromiso de los colaboradores y establecer un entorno laboral 

más positivo. Ginting et al. (2024) establecieron que el marketing interno tenía un 

impacto significativo en el CO de los agentes, además destacaron el papel crucial de 

estrategias de marketing interno en la reducción de rotación, promoviendo la retención 

de agentes y la sostenibilidad del negocio; al fortalecer el CO y disminuir la rotación, 

las compañías de seguros de vida podían esperar una mejora general en el 

desempeño de sus agentes de marketing. 

Yao & Ma (2024) concluyeron que el empoderamiento y el CO fueron los 

principales factores mediadores en la asociación del liderazgo con la satisfacción 

laboral, fue importante darse cuenta de que el liderazgo compartido no afectaba 

directamente la satisfacción laboral, sino a través de factores mediadores. Alomran et 
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al. (2024) señalaron que la confianza entre los empleados creaba una fuerte 

dedicación a la organización, comprometiéndose con los objetivos y principios, 

buscando su propio bienestar y mostrando una alta dedicación, considerando que los 

colaboradores constituyen el talento más significativo en toda la institución, por tanto, 

los gerentes necesitaban mejorar los elementos que aumentaban la confianza de los 

empleados para mejor su CO. 

Ngoc et al. (2024) establecieron que las empresas debían crear un ambiente 

laboral que ofreciera respaldo, establecer programas de reconocimiento para su 

personal y proporcionar oportunidades de formación pertinentes para aumentar la 

satisfacción en el trabajo y fomentar una cultura de aprendizaje permanente, estas 

acciones podían influir positivamente en el bienestar y el rendimiento del empleado. 

Park & Lee (2023) destacaron la importancia de impulsar la motivación individual entre 

los trabajadores y cultivar un compromiso sólido hacia el servicio público. Asimismo, 

sugirieron que los sistemas de GTH debían considerar tanto aspectos psicosociales 

como el entorno organizativo del lugar de trabajo para alcanzar niveles superiores de 

eficiencia y rendimiento. 

Verma & Kaur (2024) resaltaron la importancia del entorno laboral para 

mantener a los profesores en instituciones de educación superior en la India, además, 

indicaron que el compromiso y la confianza en la organización eran aspectos 

fundamentales de este proceso, recomendando establecer departamentos formales 

de recursos humanos en las universidades para mejorar el clima laboral. Lee & Kim 

(2023) concluyeron que, para mejorar la productividad, la eficiencia, la satisfacción 

laboral y el CO, se debía tener en cuenta el bienestar psicológico de los miembros de 

la organización, cabe mencionar que la fortaleza mental de los empleados también 

jugaba un papel crucial, ya que afectaba a su experiencia laboral y a su vez a la 

satisfacción y confianza en la organización. 

Alrefaei et al. (2023) determinaron que el cuidado del bienestar de los 

empleados por parte de las acciones de las instituciones en el área de educación 

superior fue positivo y notable en la satisfacción laboral y el CO, lo cual mejoró la 

calidad de los servicios ofrecidos. Kozjek & Franca (2020) se refieren a la optimización 

del potencial de los empleados, haciendo una contribución significativa al logro de las 

metas organizacionales, es crucial que las empresas gestionen eficazmente el talento, 

esto incluiría integrar la administración del talento en todos los procesos de recursos 

humanos, identificar y desarrollar empleados talentosos, y crear un canal de talento 
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que considere las habilidades técnicas y sociales. 

Dhanpat et al. (2020) destacaron la importancia de los profesionales de 

recursos humanos en la era de la industria 4.0, resaltando su papel clave en la 

maximización de oportunidades y la superación de desafíos como la amenaza del 

desempleo. Hicieron hincapié en la urgencia de que los profesionales de RR.HH. 

adquirieran las habilidades adecuadas para formar y preparar a los empleados para 

una adaptación exitosa al entorno tecnológico actual. Chen et al. (2024) concluyeron 

que para mejorar la GTH en las organizaciones de forma sostenible y centrada en las 

personas, se debía valorar las contribuciones individuales de los empleados, esto 

permitió identificar sus habilidades y potencial, asimismo, la evaluación de roles y 

capacidades dentro de una organización basada en este enfoque proporcionó una 

comprensión más clara de cómo los empleados contribuyeron al éxito de la empresa. 

Mientras que, en el ámbito nacional, Calle (2021) indicó que motivar el talento 

humano fue un elemento clave de una administración pública eficaz, ya que mejoró 

la calidad de los servicios ofrecidos y desarrolló relaciones más estrechas con los 

ciudadanos, de esta manera las instituciones públicas pudieron influir positivamente 

en la motivación de sus colaboradores. La importancia de una buena GTH fue una 

herramienta para identificar y hacer coincidir las aspiraciones de los colaboradores en 

relación a sus metas personales y organizacionales, al fomentar un entorno de trabajo 

favorable y estimular el compromiso del personal, las instituciones pudieron contribuir 

significativamente a la calidad de vida de sus empleados (Loaiza & Canahuire, 2022). 

Hurtado et al. (2022) concluyeron que la gestión y el mejoramiento de la 

administración municipal por parte de las instituciones crearon una motivación 

constante y un mayor compromiso con las actividades de investigación, lo que a su 

vez incidió positivamente en la calidad del CO. Reyes et al. (2021) definieron que la 

crisis global había ocasionado que las organizaciones perdieran uno de sus activos 

más cruciales, el talento humano. Recuperar esta pérdida demandaría un esfuerzo 

adicional, un desafío que las empresas debieron afrontar si deseaban mantener su 

competitividad en un mercado caracterizado por cambios y transformaciones 

continuas. En la actualidad, fue fundamental contar con colaboradores comprometidos 

y capacitados para suponer el compromiso de lograr los objetivos estratégicos que 

demandaba el nuevo panorama pos pandémico. Cárdenas et al. (2022) indicaron que 

el programa de habilidades directivas se había comprobado que es una táctica eficaz 

para incrementar notablemente la dedicación de los servidores públicos en los 
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gobiernos provinciales y municipales de Huancayo, incluso en circunstancias 

desafiantes como la pandemia Covid-19. Al invertir en el desarrollo de habilidades 

directivas y reforzar el CO, las entidades pudieron establecer un entorno laboral más 

favorable y eficiente. 

Diversas teorías destacaron la relevancia de GTH en las empresas. Según 

Robbins & Judge (2009) había dos perspectivas opuestas: la teoría “X”, que adoptaba 

una perspectiva desfavorable hacia las personas, y la teoría “Y”, que mostraba una 

visión más positiva. Después de analizar la interacción entre los gerentes y 

colaboradores, concluyeron que estas perspectivas estaban fundamentadas en 

suposiciones destinadas a influir en el comportamiento de los empleados. 

A continuación, se describe los términos que conforman la GTH. Según 

Ramírez (2010) en lo que concierne a la gestión, el término es equiparable al de 

administración, describiéndolo como la realización de acciones encaminadas hacia el 

cumplimiento de metas específicas. Por otro lado, Alvarado & Barba (2016) definieron 

la GTH como una mezcla de diversas facetas, rasgos o atributos de un individuo, que 

abarcan el conocimiento, compromiso y autoridad. Añadieron también que el talento 

refleja la habilidad de una persona para utilizar sus capacidades intelectuales, 

destrezas, experiencia, conocimientos, motivación, compromiso, intereses, etc., para 

resolver problemas.  

Mientras, Chiavenato (2009) define que GTH comprendía el conjunto de 

políticas y acciones requeridas para supervisar las posiciones gerenciales vinculadas 

con individuos o recursos, implementando procedimientos de reclutamiento, 

selección, formación, recompensas y evaluación del rendimiento. Administrar el talento 

humano comprende una serie de procesos o dimensiones internos de la organización, 

los cuales según Chiavenato (2007) se detallaron a continuación: 

Integración: Chiavenato (2007) describió este proceso como la incorporación 

de individuos, que comprende la entrada de nuevos empleados en la empresa. En 

contraste, Sanabria (2015) lo caracterizó como la acción de atraer candidatos aptos 

para llenar un cargo particular. 

Organización: Chiavenato (2007) caracterizó este proceso como la 

especificación de las responsabilidades del colaborador en la organización y la 

disposición jerárquica. Por otro lado, Sanabria (2015) lo describió como 

procedimientos mediante los cuales las organizaciones definen los atributos 

(habilidades, funciones, responsabilidades, etc.) de puestos de trabajo específicos. 
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Retención: Chiavenato (2007) precisó este proceso como aquel que busca 

mantener a las personas en la organización. Por su parte, Sanabria (2015) lo definió 

como distintas estrategias destinadas a incentivar la permanencia del empleado en la 

entidad. 

Desarrollo: Chiavenato (2007) describió este proceso como un motor del 

crecimiento de los empleados. En tanto Sanabria (2015) estableció que son 

estrategias implementadas por las organizaciones para mejorar las habilidades y 

conocimiento del servidor público, necesarios para el cumplimiento de sus funciones. 

Auditaría: Chiavenato (2007) se refirió a este proceso como la evaluación del 

desempeño del personal. Sin embargo, Sanabria (2015) lo determinó como el enfoque 

empleado por una organización para evaluar las labores del colaborador y sus 

acciones dentro de la institución. 

En cuanto al CO, también existen diversas teorías que lo sustentaban. La teoría 

multidimensional de Allen & Meyer (1991) se basaba en dos       teorías: Teoría del 

intercambio, que se centraba en los incentivos ofrecidos a los empleados, los cuales 

debían ser correspondidos con su compromiso hacia la organización y teoría 

psicológica, que consideraba el sentido de pertenencia, contribución institucional e 

internalización de organización. 

Varios investigadores analizaron y definieron el CO como Allen & Meyer (1991) 

citados por Céspedes (2018) quien describió como una relación caracterizada por el 

deseo y la obligación de permanecer en la empresa. Estos autores identificaron tres 

dimensiones; compromiso afectivo, continuidad y normativo. Desde la perspectiva 

dichos autores, el CO se entiende como un vínculo influenciado por las necesidades, 

deseos y responsabilidades que cada individuo enfrenta en la vida. 

Siguiendo esta línea de ideas, también Arias (2001) hizo mención a la definición 

sobre el compromiso, quien lo describió como la intensidad con la que una persona se 

identificaba y se comprometía con una entidad. De cierto modo Hellriegel & Slocum 

(2009) describieron la extensión en la que un empleado se involucraba activamente y 

se identificaba con la organización. 

Chiavenato (2009) sostuvo que el CO implica la comprensión y el sentimiento 

hacia el estado actual de la entidad, así como la aceptación y cooperación de todos los 

integrantes para lograr las metas de la organización. Robbins & Judge (2009) 

afirmaron que el CO consiste en mejorar el rendimiento en las instituciones mediante 

el análisis de sus miembros. Este análisis considera tres aspectos clave del CO: los 
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individuos, grupos y estructuras. Para fines de este estudio, se utilizaron las siguientes 

dimensiones planteadas por Allen & Meyer (1991) para el CO, en donde indicaron que 

el compromiso afectivo, hace alusión al sentimiento de identificación del empleado 

con la institución. Mientras Robbins & Judge (2009) determinaron que son vínculos 

emocionales que formaron los empleados en el lugar de trabajo. 

Compromiso de Continuidad: se refirió a la percepción de las consecuencias 

financieras que conllevaría dejar el empleo actual (Robbins & Judge, 2009). Araujo & 

Brunet (2012) lo describieron como compromiso tangible, cuando los empleados 

valoraron las recompensas que recibieron por su trabajo y evaluaron lo que estaría 

renunciando si decidieran dejarlo. Allen & Meyer (1991) precisaron que el empleado 

sintió la necesidad de formar parte de la organización en la que trabajaba, ya que 

percibió un compromiso moral que lo motivó a continuar debido a las oportunidades 

que esta la brindaba. 

Compromiso Normativo: Robbins & Judge (2009) indicaron que surgió de 

permanecer en el puesto de trabajo actual. Araujo & Brunet (2012) llamaron a esto 

compromiso inducido por estrés, donde el trabajador sintió la obligación de quedarse 

para evitar juicios negativos sobre su lealtad. Allen & Meyer (1991) se refirieron a la 

parte emocional que directamente requirió que los empleados tuvieran un sentimiento de 

pertenencia muy fuerte a la organización. 

Así también se formuló la hipótesis general: La GTH se relaciona 

significativamente con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023. Siendo 

las siguientes hipótesis específicas: HE 1. La integración se relaciona 

significativamente con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023; HE 2. 

La organización se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo 

en una MPRL, 2023; HE 3. La retención se relaciona significativamente con el CO del 

personal administrativo en una MPRL, 2023; HE 4. El desarrollo se relaciona 

significativamente con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023; HE 5. 

La auditoría se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo en 

una MPRL, 2023.  
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II. METODOLOGÍA

El tipo de investigación es básica en razón que su propósito fue generar nuevos 

conocimientos sobre un hecho u objeto, resultando un mayor aprendizaje que serviría 

como base para futuros estudios e investigaciones (CONCYTEC, 2021). 

Considerando que el paradigma positivista genera el enfoque cuantitativo podía 

señalar que mi trabajo estaba enfocado en una investigación cuantitativa, ya que se 

recopiló y examinó información para abordar preguntas de investigación y validar 

hipótesis formuladas. Este proceso involucró mediciones numéricas, recuentos y 

procesamientos estadísticos para detectar patrones de comportamiento en la 

población (Hernández et al., 2014). 

Además, se aplicó el diseño no experimental porque las variables no se 

manipularon para probar su relación entre ellas; descriptivo, porque se detalló las 

propiedades, características y aspectos de mayor interés de cualquier fenómeno bajo 

análisis (Hernández et al., 2014). Así mismo, fue un diseño correlacional de corte 

transversal porque se explicaron las conexiones entre dos o más grupos, ideas o 

factores en un punto específico (Huaire, 2019). 

Este estudio se realizó en una municipalidad provincial de la Región Lima, 

geográficamente ubicada en el distrito de San Vicente, provincia de Cañete, 

departamento de Lima. Se desarrolló en un período de tiempo determinado, como 

límite social se realizó una investigación participativa al personal administrativo de 

dicha entidad y en cuanto a la limitación semántica, se abordaron la GTH y el CO, 

contribuyendo a mejorar los procesos de ambas variables. Los resultados pueden ser 

utilizados por los gerentes municipales para desarrollar e implementar estrategias de 

GTH y así promover un entorno laboral más satisfactorio y productivo. 

Variable “X” GTH, según Chiavenato (2009) se fundamentaba principalmente 

en las políticas y prácticas requeridas para dirigir funciones vinculadas al personal, 

llevando a cabo procesos centrados en todos los aspectos relativos a los empleados, 

desde su reclutamiento hasta la evaluación de su desempeño. 

Variable “Y” CO, es el grado en que un colaborador está completamente 

alineado con los valores y objetivos de una institución, mostrando interés en 

permanecer como parte de ella (Robbins & Judge, 2009). 

La población representa la totalidad de elementos dentro de un espacio y 

período específicos, los cuales comparten atributos comunes que facilitan su
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generalización (Arias & Covinos, 2021). En función de lo indicado para esta 

investigación, la población elegida está constituida por los colaboradores que realizan 

actividades administrativas en una MPRL, la cual está compuesta por 70 personales. 

Criterios de inclusión: Se tomó en cuenta a los personales administrativos 

aquellos que laboran en la MPRL. 

Criterios de exclusión: No se tomó en cuenta a los colaboradores con contratos 

temporales ni aquellos que decidieron no participar. 

La muestra es una porción de la población del cual se recopilaron datos para 

poder generalizar los resultados (Hernández & Mendoza, 2018, p.196). Dado el 

reducido tamaño de la población, se llevó a cabo un censo empleando a los 70 

colaboradores administrativos disponibles. 

Para obtener los resultados de este estudio, se empleó la encuesta para 

recolectar datos. Casas et al. (2003) señalaron que la encuesta es una técnica de 

investigación muy empleada, debido a su capacidad para obtener y procesar datos de 

manera rápida y efectiva. El instrumento a empleado fue un cuestionario, constituidos 

por 26 ítems elaboradas para recopilar información de un conjunto de personas de 

forma sistemática y estructurada. Según Hernández et al. (2006) es el método más 

comúnmente empleado para recopilar datos, que incluía un conjunto de ítems sobre 

las variables y dimensiones a analizar. Es preciso mencionar que los instrumentos 

fueron evaluados por expertos quienes examinaron el contenido y la estructura para 

su validación, asimismo se evaluó la confianza con la aplicación de una prueba piloto 

apelando al estadístico alfa de Cronbach. 

En este sentido, los datos recolectados fueron evaluados utilizando el software 

SPSS v. 26, centrándose especialmente en las variables de investigación. Dado que 

la muestra es mayor a 50, se utilizó el estadístico de Kolmogorov-Smirnov para la 

prueba de normalidad. Cuyos resultados indicaba la utilización del estadístico Rho 

Spearman. El propósito de la estadística inferencial fue obtener                                             conclusiones precisas 

basadas en una muestra específica de la población de estudio. 

Para el presente estudio se tuvieron en cuenta las normas y lineamientos éticos 

marcados por la UCV, que se encuentra establecida en el “Código de Ética en 

Investigación”, con el fin de cumplir con la estructura requerida del documento de 

investigación. Además, se cumplieron los parámetros de similitud máximos 

permisibles (20%). En cuanto a la aplicación de los instrumentos, se obtuvo el permiso 

adecuado de la entidad municipal involucrada, asegurando que la información 
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proporcionada se empleó únicamente con propósitos académicos. Se surgieron las 

normas APA en su séptima edición, para realizar referencias adecuadas al 

fundamento teórico y respetar la autoría de los investigadores. 
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III. RESULTADOS

ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

Tabla 1  

Distribución de frecuencia - variable GTH. 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 1 1,4 1,4 1,4 

Medio 12 17,1 17,1 18,6 

Alto 57 81,4 81,4 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Interpretación: Del total de encuestados, el 98.5%, opinaron que el nivel de GTH era 

mayormente alto, mientras que solo 1 persona lo consideró bajo. 

Tabla 2  

Distribución de frecuencia - variable CO. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 
Medio 15 21,4 21,4 21,4 

Alto 55 78,6 78,6 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Interpretación: El total de 70 participantes, que constituían el 100%, expresaron que 

el nivel de CO era predominantemente alto. 

Tabla 3 

Distribución de frecuencia / Dimensión - Integración. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 
Medio 9 12,9 12,9 12,9 

Alto 61 87,1 87,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Interpretación: De los encuestados, 61 personas, lo que correspondía al 87.1%, 

opinaron que el nivel de integración era alto; en cambio, 9 personas, equivalente al 

12.9%, lo consideraron de nivel medio. 
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Tabla 4  

Distribución de frecuencia / Dimensión - Organización. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 2 2,9 2,9 2,9 

Medio 10 14,3 14,3 17,1 

Alto 58 82,9 82,9 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Interpretación: Según la tabla, el 82.9% opinaron que la organización era de nivel 

alto; el 14.3% consideraron nivel medio y solo el 2.9% indicaron como nivel bajo. 

Tabla 5  

Distribución de frecuencia / Dimensión - Retención. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 6 8,6 8,6 8,6 

Medio 14 20,0 20,0 28,6 

Alto 50 71,4 71,4 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Interpretación: De los 70 encuestados, el 71.4% señalaron que la retención era 

predominantemente alta, el 20.0% la valoró como nivel medio y el 8.6% la clasificó 

como baja. 

Tabla 6  

Distribución de frecuencia / Dimensión - Desarrollo. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 4 5,7 5,7 5,7 

Medio 15 21,4 21,4 27,1 

Alto 51 72,9 72,9 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Interpretación: Según la tabla y el gráfico, el 72.9% opinó que el desarrollo era de 

alto nivel, el 21.4% la consideró de nivel medio y el 5.7% la evaluó como baja.
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Tabla 7 

Distribución de frecuencia / Dimensión – Auditoría. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje  

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 3 4,3 4,3 4,3 

Medio 12 17,1 17,1 21,4 

Alto 55 78,6 78,6 100,0 

 Total 70 100,0 100,0  

 
Interpretación: De los encuestados, 55 personas, lo que constituía el 78.6%, 

opinaron que el nivel de auditoría era alto; 12 personas, equivalente al 17.1%, 

indicaron un nivel medio y solo 3 personas, el 4.3% lo calificaron como bajo.
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ESTADÍSTICA INFERENCIAL 

Tabla 8. Prueba de Normalidad 

H0: Las variables GTH y el CO tienen distribución normal. 

H1: Las variables GTH y el CO no tienen distribución normal. 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 

,232 70 ,000 ,819 70 ,000 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

,248 70 ,000 ,806 70 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Interpretación: El nivel de sig. para las variables de estudio fue p=0.000 < α 0.050. 

Como resultado, se aceptó la hipótesis alterna. Esto implica que no se observó una 

distribución normal, lo que condujo a la utilización del coeficiente de Rho. 

CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

Se emplearon los datos derivados de los resultados del análisis de correlación 

mediante el coeficiente de correlación de Spearman, los cuales fueron analizados 

utilizando el software estadístico IBM SPSS v. 26, para realizar la comparación entre 

las variables GTH y CO. 

Tabla 9. Contrastación de correlación - variables GTH y CO. 

H0: La GTH no se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo 

en una MPRL, 2023. 

H1: La GTH se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo en 

una MPRL, 2023. 

GESTIÓN 
DEL 

TALENTO 
HUMANO 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Rho de 
Spearman 

GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,737** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

,737** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación: En la tabla nueve nos muestra una correlación de 0.737 de la GTH 

con el CO, clasificada como alta; además una sig. bilateral p=0.000 < α 0.050, lo que 

permitió deducir la hipótesis alterna. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 

Tabla 10. Contrastación de correlación - Dimensión 1 y variable CO. 

H0: La integración no se relaciona significativamente con el CO del personal 

administrativo en una MPRL, 2023. 

H1: La integración se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo 

en una MPRL,2023. 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL INTEGRACIÓN

Rho de 
Spearman 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,423** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

INTEGRACIÓN Coeficiente de 
correlación 

,423** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

Interpretación: El CO mostró un valor de 0.423, lo que señaló una correlación de 

nivel moderado con la integración y un valor de p=0.000 < α 0.050, podemos deducir 

que se acepta la hipótesis alterna. 

Tabla 11. Contrastación de correlación - Dimensión 2 y variable CO. 

H0: La organización no se relaciona significativamente con el CO del personal 

administrativo en una MPRL, 2023. 

H1: La organización se relaciona significativamente con el CO del personal 

administrativo en una MPRL, 2023. 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIÓN 

Rho de 
 Spearman 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,600** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

ORGANIZACIÓN Coeficiente de 
correlación 

,600** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 
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**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación: Los resultados demostraron que el CO tenía un valor de 0.600, 

indicando así una correlación de nivel moderado con la organización y una sig. 

bilateral de p=0.000 < α 0.050, lo que resultó la aceptación de la hipótesis alterna. 

Tabla 12. Contrastación de correlación - Dimensión 3 y variable CO. 

H0: La retención no se relaciona significativamente con el CO del personal 

administrativo en una MPRL, 2023. 

H1: La retención se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo 

en una MPRL, 2023. 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL RETENCIÓN 

Rho de 
Spearman 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,757** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

RETENCIÓN Coeficiente de 
correlación 

,757** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

Interpretación: Según la tabla se determinó que el CO mostraba un valor de 0,757, 

lo cual indica una correlación de nivel alto con la retención y una sig. bilateral de 

p=0.000 < α 0.050, por lo tanto, se aceptó   la hipótesis alterna. 

Tabla 13. Contrastación de correlación - Dimensión 4 y variable CO. 

H0: El desarrollo no se relaciona significativamente con el CO del personal 

administrativo en una MPRL, 2023. 

H1: El desarrollo se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo 

en una MPRL, 2023. 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

DESARROLLO 

Rho de 
Spearman 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,720** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

DESARROLLO Coeficiente de 
correlación 

,720** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 
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**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación: El CO mostró una correlación de 0.720 con el desarrollo, lo cual fue 

considerada alta y una sig. de p=0.000 < α 0.050, deduciendo la aceptación de la 

hipótesis alterna. 

Tabla 14. Contrastación de correlación - Dimensión 5 y variable CO. 

H0: La auditoría no se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo 

en una MPRL, 2023. 

H1: La auditoría se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo 

en una MPRL, 2023. 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

AUDITORÍA 

Rho de 
Spearman 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,753** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

AUDITORÍA Coeficiente de 
correlación 

,753** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

Interpretación: Según los resultados, se demostró que el CO presentaba una 

correlación de 0.753 con la auditoría, la cual se consideró de un nivel alto y una sig. 

bilateral de p= 0.000 < α 0.050, lo que permitió aceptar la hipótesis alterna. 
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IV. DISCUSIÓN

El propósito de la investigación es analizar la conexión entre GTH y el CO. La 

información obtenida proporcionó datos auténticos recopilados con un instrumento 

validado por tres expertos confiables y a su vez fue administrado mediante Google 

Forms, garantizando que no se realizaron modificaciones en su aplicación. Además, 

el proceso de recopilación de datos demostró la fiabilidad del instrumento empleado. 

De manera que, una vez finalizada el estudio, se confrontan los antecedentes 

mencionados en la introducción de manera más precisa, como se detalla a 

continuación: 

Según la encuesta realizada al personal administrativo de una MPRL, el 81.4% 

muestra niveles altos de la variable GTH. Esto contrasta con el nivel medio y bajo, que 

representan el 17.1% y el 1.4%, respectivamente. Por otro lado, se muestra los niveles 

alto y medio de la variable CO es del 100%. Posteriormente se apeló el coeficiente 

Rho de Spearman como prueba estadística, que resultó en un r=0.737**, lo cual nos 

señala una asociación directa y alta entre GTH y CO del personal administrativo en 

una municipalidad provincial de la Región Lima. 

Asimismo, se compararon estos resultados con los obtenidos en estudios 

anteriores, encontrando coincidencias significativas con lo que afirman Rubio & García 

(2019) sobre la influencia entre la gestión humana y el compromiso laboral en las 

empresas de servicios en Colombia. En sus conclusiones, ellos destacan que existe 

una relación directa, donde los procesos implementados por la organización juegan un 

papel crucial. Acurio et al. (2020) en su estudio propone un modelo de gestión de 

talento humano para Contigo S.A. que mejora el desempeño laboral, previene 

accidentes, y fomenta la capacitación, la innovación y un entorno seguro, 

promoviendo así una mayor creatividad y toma de decisiones entre los empleados.  

En tanto Calle (2021) revela que, la motivación del personal y la calidad del 

servicio al ciudadano están conectadas de manera positiva con una relación de 0.57. 

Los resultados muestran que el reconocimiento y el salario, junto con ciertos aspectos 

del crecimiento, las políticas administrativas y las condiciones laborales, son 

deficientes, cabe mencionar que, una baja motivación entre los empleados influye 

negativamente en la calidad de la atención que se ofrece al ciudadano. 

Según el estudio de Vela (2021) sobre la GTH y el CO de los empleados de 

Homecenters Peruanos S.A., Tarapoto, se encuentra una r=0.657** con sig. bilateral 
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de 0.01. Según la regla de decisión para un p-valor < 0.01, se rechaza la hipótesis nula, 

confirmando un vínculo directo, moderada y notable entre la GTH y CO. Además, se 

observó en la tabla de frecuencia el 44.01% del CO es influenciado por la GTH, 

mientras que el 55.9% restante se debe a otras razones externas a la GTH, esto 

confirma una relación lineal y significativa entre estas variables.  

Así también Carvalho et al. (2021) en su investigación señalan que el CO y la 

satisfacción con el trabajo están muy relacionados; los trabajadores que están más 

comprometidos emocionalmente con la empresa tienden a estar más satisfechos con 

su trabajo, y aquellos que están más satisfechos son más propensos a 

comprometerse con la organización. Este vínculo indica que una fuerte conexión 

emocional con la empresa lleva a una mayor satisfacción y dedicación, lo que a su 

vez puede mejorar el desempeño y los resultados de la organización. Sin embargo, 

los resultados deben tomarse con precaución debido al pequeño tamaño de la 

muestra (n=42) y su selección específica, lo que limita la posibilidad de aplicar estos 

hallazgos a otros entornos 

En cuanto Del Río et al. (2022) muestran que la innovación, al mediar la GTH, 

mejora el desempeño organizacional y ayuda a crear ventajas competitivas 

sostenibles, lo cual sugiere investigar más sobre cómo diversos factores 

interrelacionados afectan el desarrollo de capacidades y estrategias, destacando que, 

en el sector hotelero, la innovación ofrece una nueva visión sobre la evaluación de 

recursos y su impacto en el desempeño. En relación a los fundamentos teóricos 

utilizados para llevar a cabo este estudio. según Chiavenato (2009) señala que GTH, 

anteriormente conocida como administración de recursos humano, trate a los 

empleados como individuos inteligentes, con personalidades llenas de conocimientos, 

habilidades, capacidades y altas ambiciones personales. Asimismo, referente al CO, 

implica la comprensión y el sentimiento hacia el estado actual de la entidad, así como 

la aceptación y cooperación de todos los integrantes para lograr las metas de la 

institución. 

El 87.1% muestra un grado alto en la integración, mientras que el 12.9% nivel 

medio. En cuanto al OE1, después de recopilar y tabular la información obtenida con 

la aplicación del instrumento, encontramos el r=0.423** lo cual señala una correlación 

moderada entre la integración y el CO. Este resultado es estadísticamente significativo 

(p=0.000), lo que sugiere que existe una relación notable entre estos dos aspectos del 

contexto estudiado. 



24 

 Este hallazgo está vinculado con el estudio de Loaiza & Canahuire (2022) 

acerca de cómo la integración de las personas en la institución prestadora de Servicios 

de Saneamiento SEDACUSCO influye en la calidad de vida laboral. Los resultados 

arrojaron una asociación positiva y significativa ya que tiene un valor r=0.346** y una 

fiabilidad del 95%, lo que subraya la importancia de incluir a los colaboradores en la 

organización. Esto no solo facilita a mejorar la productividad, sino que también 

garantiza el cumplimiento de los objetivos institucionales.  

Esto respalda la definición teórica de procesos de integración de personas de 

Chiavenato (2009) que los establece como métodos para incorporar nuevos individuos 

a una organización, también conocidos como procesos de provisión o abastecimiento 

de personal. Una empresa que fomente el CO será atractiva para la captación e 

incorporación de nuevos talentos. Actuará como un imán para quienes buscan 

integrarse en una institución con una fuerte identificación organizacional. Esta 

asociación directa entre ambas variables se confirma que, en cuanto mayor sea el 

compromiso, también lo hará la atracción de nuevos talentos. 

El 82.9% exhibe un nivel alto en la organización, mientras que el 14.3% y el 

2.9% muestran niveles medio y bajo respectivamente. En relación al OE 2, después de 

analizar los datos recopilados y tabulados desde las encuestas aplicadas, se observó 

en la tabla once un r=0.600**, la misma que muestra una asociación moderada entre 

la organización y el CO.  

Este hallazgo es estadísticamente significativo (p=0.000), lo que confirma una 

correlación de moderada intensidad. Existe coincidencia con la investigación de 

Loaiza & Canahuire (2022) sobre la dimensión de la organización que tuvieron un nivel 

moderado con la calidad de vida en el trabajo, indicando una r=0.576** y un valor 

p=0.000, lo cual llevó la aceptación de la hipótesis alterna.  

En línea con Chiavenato (2009) este resultado se refiere a la gestión de las 

actividades laborales, la orientación y el seguimiento del desempeño de los empleados, 

esto incluye la asignación de puestos de trabajo de acuerdo a las habilidades y 

talentos de cada individuo, así como la evaluación de su rendimiento. 

El 71.4% muestra un grado elevado en la retención, mientras que el 20% y el 

8.6% muestran niveles medio y bajo respectivamente. En relación al OE 3, se encontró 

un r=0.757**. Este valor indica una relación notable y positiva entre retención y CO. 

En concordancia con el estudio de Loaiza & Canahuire (2022) sobre la retención del 

talento humano, que tuvieron un nivel moderado con la Calidad de vida en el trabajo, 
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ya que se encontró una r=0.545** y un valor p=0.000. Por tanto, se aceptó la hipótesis 

alterna, lo que sugiere que implementar estrategias de retención en la empresa 

incrementa la calidad de vida laboral. Esto, a su vez, reduce la rotación de empleados 

y fortalece la estabilidad y continuidad de las funciones de la empresa.  

Los coeficientes de Spearman son consistentes con la definición de Chiavenato 

(2009) del proceso de retención del talento, afirmando que son el proceso de creación 

del entorno físico y emocional en el que se desarrollan actividades o interacciones, 

esto abarca, cultura organizacional, ambiente laboral, disciplina, higiene, seguridad y 

gestión de calidad, este proceso está relacionado con el CO, ya que cuando una 

entidad implementa actividades que contribuyen al bienestar y confort de sus 

empleados, esto tiene un impacto positivo en los tres componente del CO: afectivo, 

continuidad y normativo. 

El, el 72.9% muestra un grado alto en el desarrollo, mientras que 21.4% y el 

5.7% muestran niveles medio y bajo respectivamente. Por otro lado, conforme al OE 

4, se ha observado un r=0.720**. Este resultado señala que hay una conexión positiva 

y notable entre el desarrollo y el CO. 

De la misma manera, coincide con el estudio de Vela (2021) la cual muestra 

claramente que hay una conexión clara, moderada y notable entre el desarrollo y CO 

de los empleados de Homecenters Peruanos S.A., pues tiene una r=0.602**, con sig. 

bilateral 0.000, señalando una relación positiva de intensidad media. Según la regla 

de decisión, dado que el p-valor < 0.01, se descarta la hipótesis nula y se acepta la 

alterna. Asimismo, guarda coincidencia con la investigación de Loaiza & Canahuire 

(2022) el cual encontró que la dimensión del desarrollo tenía un nivel moderado con 

la calidad de vida en el trabajo, con un r=0.498** y una sig. bilateral p=0.000. Esto 

sugiere que existe una relación significativa que implica fomentar y mejorar el 

desarrollo del personal dentro de la empresa. Este enfoque permite identificar talentos 

y desarrollar habilidades y actitudes cruciales, lo cual mejora la calidad de vida en el 

entorno laboral cotidiano de la organización. Los valores de Spearman son 

consistentes con la definición de procesos de desarrollo dado por Chiavenato (2009) 

quien afirma que son procedimientos que habilitan y fomentan el crecimiento tanto 

como profesional como personal, enfocándose en la educación continua, la 

adquisición de conocimientos y el desarrollo de habilidades. 

El 78.6% exhibe un nivel alto en la auditoría, mientras que el 17.1% y el 4.3% 

muestran niveles medio y bajo respectivamente. Finalmente, en cuanto al OE 5, se 
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evidencia que se ha obtenido un r=0.753**, por tanto, hay una correlación muy 

favorable entre la auditoría y el CO.  

Este hallazgo coincide con el estudio realizado por Loaiza & Canahuire (2022) 

quienes encontraron una correlación moderada entre la supervisión y la calidad de 

vida laboral. En dicho estudio, se obtuvo un r=0.525** y una significancia estadística 

p=0.000, lo que llevó a la aceptación de la hipótesis alterna, indicando que la 

supervisión del personal en la GTH juega un papel importante para comprender el 

desempeño real del colaborador. Así, es posible desarrollar estrategias que 

incremente el bienestar y satisfacción de los empleados en su entorno laboral y 

contribuyan al éxito de la organización.  

Este resultado es consistente con el concepto de procesos de auditoría de 

Chiavenato (2009) quien afirma que son los procesos que monitorean y controlan las 

acciones humanas y verifican los resultados. Es importante destacar que, a medida 

que la actividad genere información sobre el rendimiento del personal, la organización 

utilizará estos resultados para mejorar las brechas identificadas. Este tipo de actividad 

de mejora continua también crea compromiso de los empleados, también es crucial 

que se reconozca como una iniciativa para mejorar, y no como una forma de sustituir 

a aquellos con un rendimiento inferior. Los empleados deben entender que la clave 

está en su compromiso con la organización. 
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V. CONCLUSIONES

Se concluyó que se alcanzó el OE 1, estableciendo una relación entre la 

integración y el CO, dado que el valor p=0.000 < α 0.050 conduce a aceptar la 

hipótesis alterna, con un r= 0.423**, indicando una correlación moderada; permitiendo 

inferir que, en cuanto mayor es la integración mayor es el CO de los colaboradores 

administrativos con la institución. 

Se concluyó que, conforme al análisis del OE 2, se encontró una conexión 

relevante entre la organización y el CO. El valor p=0.000 < α 0.050, implicó aceptar la 

hipótesis alterna. El coeficiente obtenido fue r=0.600**, indicando una correlación 

moderadamente positiva; permitiendo señalar que en cuanto mejor estructurada es la 

organización, aumenta el CO de los colaboradores administrativos con la institución.  

Se concluyó que, de acuerdo al resultado del OE 3, se estableció una conexión 

entre la retención y el CO, ya que el valor p=0.000 < α 0.050 condujo aceptar la 

hipótesis alterna, con un r=0.757**, esto sugiere que hay una fuerte correlación 

positiva, permitiendo inferir que la retención está asociada directamente con el CO. 

Se concluyó que, según el análisis del OE 4, alcanzó una relación entre el 

desarrollo y el CO, ya que el valor p=0.000 < α 0.050 resultó la aceptación de la 

hipótesis alterna, con un r=0.720** que indica una correlación positiva alta. Esto 

implica que el desarrollo está directamente relacionado con el CO. 

Se concluyó que conforme al resultado del OE 5, se estableció una relación 

entre la auditoría y el CO, ya que el valor p=0.000 < α 0.050 se aceptó la hipótesis 

alterna, con un r=0.753**, siendo una correlación positivamente alta, permitiendo 

inferir que, a medida la efectividad de las auditorias aumenta, también mejora el CO. 

Finalmente, el resultado del objetivo principal, demostró que se logró establecer 

una relación entre la GTH y el CO, dado que el valor p=0.000 < α 0.050 se aceptó la 

hipótesis alterna, obteniendo un r = 0.737**, señalando una relación altamente positiva 

entre las variables; permitiendo inferir que, a medida que aumenta la GTH, también lo 

hace el CO del personal administrativo con la entidad. 



28 

VI. RECOMENDACIONES

En el ámbito administrativo, se recomienda a la institución integrar a los 

empleados mediante estrategias que mejoren la comunicación interna y promuevan 

su participación en decisiones clave. Es fundamental ofrecer capacitación continua y 

un sistema de reconocimiento para fortalecer el compromiso. En el ámbito académico, 

se debe involucrar a los colaboradores en actividades educativas y fomentar un 

entorno colaborativo. A nivel gubernamental, se sugiere implementar políticas que 

favorezcan el desarrollo profesional, la participación activa, una comunicación efectiva 

y el reconocimiento de logros para mejorar la eficiencia en el servicio público. 

Chiavenato (2007) resalta que la integración abarca desde la selección hasta la 

incorporación del personal en una empresa. 

Se sugiere a la institución optimizar la organización mediante la revisión de 

procesos internos, definición de roles, mejora en la comunicación y programas de 

capacitación continua. Crear un ambiente positivo y reconocer logros son claves para 

aumentar el compromiso y la eficiencia. Académicamente, se deben realizar estudios 

continuos para ajustar las prácticas. Gubernamentalmente, es esencial revisar y 

estandarizar estas prácticas, fomentar la capacitación y fortalecer la comunicación 

interna para mejorar la eficiencia en el sector público. Según Chiavenato (2007), la 

gestión de recursos humanos abarca la incorporación de empleados, el diseño de 

roles y la evaluación del desempeño. 

Se recomienda a la municipalidad mejorar la retención de empleados mediante 

políticas de desarrollo profesional, condiciones laborales adecuadas y programas de 

reconocimiento, lo que fortalecerá el CO y la eficiencia administrativa. 

Académicamente, se sugiere implementar capacitación continua y monitorear el clima 

laboral para ajustar las políticas según las necesidades del personal. 

Gubernamentalmente, se deben promover incentivos y mantener un ambiente laboral 

positivo. Según Chiavenato (2007), es esencial ofrecer remuneraciones competitivas, 

beneficios sociales y un entorno seguro para mantener la motivación. 

Se sugiere que la institución enfoque sus esfuerzos en el desarrollo mediante 

capacitaciones, planes de carrera y reconocimiento para elevar el CO, evaluando 

estas acciones periódicamente. Académicamente deben fortalecer sus programas de 

desarrollo profesional y fomentar una cultura de reconocimiento para mejorar la 

satisfacción laboral. En el sector gubernamental, el Estado debe invertir en 
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capacitaciones y reconocimiento de logros, ajustando las estrategias según su 

impacto para lograr una administración más eficiente. Según Chiavenato (2007), estas 

inversiones en formación y mejora organizacional son cruciales para optimizar al 

equipo. 

Se recomienda a la entidad optimizar sus procesos de auditoría a través de la 

capacitación de auditores y la actualización de los procedimientos existentes. Es vital 

que se lleven a cabo las acciones correctivas necesarias y se informe a los empleados 

sobre los resultados para aumentar la transparencia y fortalecer su compromiso. 

Además, fomentar una cultura de mejora continua y reconocer los logros alcanzados 

con las auditorías beneficiará el desempeño general de la institución. En los sectores 

académico y gubernamental, es fundamental seguir las recomendaciones de las 

auditorías y asegurar una administración clara y efectiva para mejorar el CO. Según 

Chiavenato (2007) el sistema de auditoría de recursos humanos asegura que cada 

área de la organización cumpla correctamente con sus responsabilidades en la 

gestión del personal. 

En el ámbito administrativo, se recomienda a la institución mejorar la GTH para 

aumentar el CO mediante capacitación continua, evaluaciones de desempeño justas 

y retroalimentación constructiva. Es clave mejorar condiciones laborales, beneficios y 

fomentar comunicación abierta y participación en decisiones. Evaluar el clima laboral 

con encuestas ayudará a ajustar estrategias. En el ámbito académico, se debe 

promover formación continua y crear un sistema de evaluación y retroalimentación 

efectivos, así como un entorno colaborativo. Para el gobierno, se sugieren políticas 

de desarrollo profesional, mejora de condiciones laborales y comunicación abierta. 

Estas acciones mejorarán el compromiso y la eficiencia. 
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ANEXO 1. Tabla de operacionalización de variables 

Tabla 15. Matriz de operacionalización de la variable GTH. 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Chiavenato (2009) se 

La GTH es un 

proceso estratégico 

que se centra en 

atraer, desarrollar y 

retener a los mejores 

empleados para una 

organización. 

D1. 
Integración 

• Selección
del personal

• Reclutamiento

Escala de Likert 

D2. 
Organización 

• Evaluación
del desempeño

• Diseños
de puestos

fundamenta 

principalmente en las 

prácticas requeridas para 

dirigir funciones vinculadas 

al personal, llevando a 

cabo procesos centrados 

en todos los aspectos 

5.Totalmente de
acuerdo 

4.De acuerdo 

3.Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

2.En desacuerdo

D3. 
Retención 

• Incentivos

• Higiene
y seguridad

relativos a los empleados, 

D4. 
Desarrollo 

• Formación

• Capacitación

1.Totalmente en 
desacuerdo 

desde su reclutamiento 

hasta la evaluación de su 

desempeño. 

D5. 
Auditoría 

• Sistema
de información

• Controles
y auditorías
de personal.
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Tabla 16. Matriz de operacionalización de la variable GTH. 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Robbins & Judge (2009) 

D1. 
Compromiso 

afectivo 

• Lealtad

• Satisfacción

Escala de Likert 

5.Totalmente de 
acuerdo 

4.De acuerdo

3.Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 

2.En desacuerdo

1.Totalmente en 
desacuerdo 

determina que el CO es Es la medida que 

D2. 
Compromiso 

continuo 

• Necesidad
económica

• Falta de
alternativas

Compromiso 

un grado en que un 

empleado se identifica 

con una organización 

los colaboradores 

se sientan 

comprometidos, 

Organizacional particular y sus metas, conectados y 

deseando conservarse motivados con su 

D3. 
Compromiso 

normativo 

• Obligación

• Agradecimiento

como miembro de esta. trabajo y los 

objetivos de la 

empresa. 
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Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Gestión del Talento Humano y el Compromiso Organizacional. 

Estimado colaborador administrativo, el objetivo de este cuestionario es llevar a cabo 

un estudio para detectar las oportunidades que faciliten el mejoramiento del ambiente 

laboral en la entidad que labora.  Por esta razón, le pedimos su colaboración y apoyo 

respondiendo a las preguntas o enunciados con sinceridad, honestidad y la libertad 

que le caracteriza. El cuestionario es anónimo y sus respuestas serán tratadas de 

manera confidencial. 

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las proposiciones y marque con una 

(X) la casilla que mejor represente su opinión, según la siguiente escala valorativa:

Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

N° 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Alternativas 

Dimensión 1: Integración 1 2 3 4 5 

1 La municipalidad conduce los procesos de selección para la 
captación de sus colaboradores. 

2 La municipalidad publica los requisitos para el proceso de 
selección para conocimiento de los postulantes. 

3 La municipalidad publica los resultados del proceso de selección de 
acuerdo al cronograma establecido. 

 

Dimensión 2: Organización 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

4 La municipalidad dispone de un organigrama con la asignación 
de los diferentes cargos. 

5 La municipalidad asigna los puestos acordes al perfil 
(profesional, técnico y/o oficio) de cada uno de los colaboradores. 

6 La municipalidad dispone de ROF y MOF para el cumplimiento 
de las funciones de sus colaboradores. 

Dimensión 3: Retención 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

7 La municipalidad proporciona prestaciones y recompensas a sus 
colaboradores. 

8 La municipalidad implementa medidas y políticas que brinden 
higiene y salud del personal. 

9 
La municipalidad proporciona seguridad y estabilidad laboral a 
sus colaboradores. 

Dimensión 4: Desarrollo 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

10 En la municipalidad elabora y conduce programas de formación y 
desarrollo profesional que les son accesible. 
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11 En la municipalidad dispone de programas de capacitación para 
la formación de habilidades en el trabajo en equipo y de 
relaciones interpersonales. 

12 En la municipalidad disponen de programas para promover el 
cambio organizacional. 

Dimensión 5: Auditoría 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

13 En la municipalidad supervisa el desarrollo de las funciones de 
sus colaboradores. 

14 En la municipalidad se evalúa la iniciativa, creatividad y 
profesionalismo del trabajador. 

15 En la municipalidad se emplea mecanismos para identificar y 
mitigar riesgos dentro de los procesos administrativos. 

N° COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Alternativas 

Dimensión 1: Compromiso Afectivo 1 2 3 4 5 

16 Los colaboradores evidencian su identidad con la municipalidad. 

17 En ciertos casos, se nota que algunos colaboradores están tan 
comprometidos que continúan trabajando más allá del horario 
establecido. 

18 Los colaboradores han internalizado la visión, misión y valores 
de la municipalidad. 

19 Los colaboradores participan masivamente a las actividades 
cívicas, deportivas y recreativas organizada por la 
municipalidad. 

Dimensión 2: Compromiso Continuo 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

20 La municipalidad ofrece nuevas oportunidades laborales para 
que sus colaboradores continúen trabajando en la institución. 

21 La municipalidad realiza feedback a sus colaboradores para 
mejorar el proceso de asignación de nuevas responsabilidades. 

22 La municipalidad identifica y aborda la solución a posibles 
problemas de desmotivación entre sus colaboradores. 

23 La municipalidad motiva a sus colaboradores en adaptarse a sus 
nuevas responsabilidades. 

Dimensión 3: Compromiso Normativo 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

24 La municipalidad permite una flexibilidad en el horario de 
entrada, concediendo una tolerancia de 10 minutos. 

25 
En la municipalidad, la unidad de Gestión de talento humano ha 
establecido disposiciones sobre la cortesía y el respeto entre sus 
colaboradores. 

26 
La municipalidad asegura que todos sus colaboradores con 
funciones de riesgo realicen sus labores utilizando el equipo de 
protección personal. 
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Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 
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Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna. 

Se realizó la prueba piloto para lograr los siguientes hallazgos: 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 70 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 70 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas

las variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,978 24 

Interpretación: Una vez aplicada la prueba a toda la muestra, constituida por 70 

personas que desempeñaban labores administrativas en una MPRL, el coeficiente alfa 

de Cronbach        resultó ser de 0,981, lo que demostraba la confiabilidad del instrumento. 
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Anexo 5. Consentimiento o asentamiento informado UCV 
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Anexo 7. Análisis complementario  
Cálculo tamaño de la muestra. 

 
Base de Datos de la Variable Gestión del Talento Humano (Ítems 1 – 15) 
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Cálculo tamaño de la muestra. 

 
Base de Datos de la Variable Compromiso Organizacional (Ítems 16 – 26) 
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Cálculo tamaño de la muestra. 

Vista de Datos en SPSS v. 26  
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Cálculo tamaño de la muestra. 

 
Vista de Datos en SPSS v. 26  

 
 



59  

Cálculo tamaño de la muestra. 

Vista de Variables en SPSS v. 26  
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Anexo 8. Autorización para el desarrollo del proyecto de investigación. 
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         Anexo 9.  Otras evidencias 

 

 
Título:    Gestión del talento humano y compromiso organizacional del personal administrativo en una municipalidad provincial de la Región Lima, 2023. 
 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

 
Problema General: 

 
¿De qué manera la GTH se 
relaciona con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023?  
 
Problemas Específicos: 
 

¿De qué manera la integración 
se relaciona con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023? 

 

¿De qué manera la 
organización se relaciona con el 
CO del personal administrativo 
en una MPRL, 2023? 

 

¿De qué manera la retención se 
relaciona con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023? 

 

¿De qué manera el desarrollo 
se relaciona con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023? 

 

¿De qué manera la auditoría se 
relaciona con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023 

 
 

 
Objetivo general: 
 
Establecer la relación entre la 
GTH y el CO del personal 
administrativo en una MPRL, 
2023 
 
Objetivos específicos: 
 

Establecer la relación entre la 
integración y el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023. 

 

Establecer la relación entre la 
organización y el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023. 

 

Establecer la relación entre la 
retención y el CO del personal 
administrativo en una MPRL, 
2023. 

 

Establecer la relación entre el 
desarrollo y el CO del personal 
administrativo en una MPRL, 
2023. 

 

Establecer la relación entre la 
auditoría y el CO del personal 
administrativo en una MPRL, 
2023. 

 

 
Hipótesis general: 
 
La GTH se relaciona 
significativamente con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023. 
 
Hipótesis específicas: 
 

La integración se relaciona 
significativamente con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023. 

 

La organización se relaciona 
significativamente con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023. 

. 

La retención se relaciona 
significativamente con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023. 

 

El desarrollo se relaciona 
significativamente con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023. 

 

La auditoría se relaciona 
significativamente con el CO del 
personal administrativo en una 
MPRL, 2023. 

 

Variable 1:  GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Idalberto Chiavenato (2009) afirma que la gestión del talento humano se refiere al conjunto de políticas y 
prácticas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en práctica 
procesos de reclutamiento, selección, capacitación, recompensas, y evaluación de desempeño. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de medición /  

Escala de Likert 

Niveles y 
rangos 

D1. 

Integración 

Selección del personal 1; 2; 3  

5.Totalmente de 
acuerdo 

 

4.De acuerdo 

 

3.Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 

 

2. En desacuerdo 

 

1. Totalmente en 
desacuerdo 

 

 

 

 

Alto 

 

 

 

Medio 

 

 

 

Bajo 

 

 

 

 

 

Reclutamiento del personal  

 

D2. 

Organización 

Evaluación del desempeño  

Diseños de puestos 4; 5; 6 

 

D3. 

Retención 

Incentivos  

Higiene y seguridad 7; 8; 9 

 

D4. 

Desarrollo 

Formación  

10; 11; 12 
Capacitación 

 

D5. 

Auditoría 

Sistema de información  
13; 14; 15 

Controles y auditorías de 
personal 

Variable 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Robbins y Judge (2009) define que, el compromiso organizacional es un grado en que un empleado se identifica 
con una organización particular y sus metas, deseando conservase como miembro de ésta. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de medición /  

Escala de Likert 

Niveles y 
rangos 

D1.   

Compromiso 
Afectivo 

Lealtad 16; 17; 18; 
19 

 

5.Totalmente de 
acuerdo 

 

4.De acuerdo 

 

3.Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 

 

2. En desacuerdo 

 

1. Totalmente en 
desacuerdo 

 

 

Alto 

 

 

 

Medio 

 

 

 

Bajo 

 

Satisfacción 

 

D2.  

Compromiso 
Continuo 

Necesidad Económica 

 

 

20: 21; 22; 
23 Falta de alternativas 

 

D3.  

Compromiso 
Normativo 

 

Obligación 
 

 

 

24: 25; 26 
 

Agradecimiento 
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Nivel - diseño de investigación 

 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar  

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Nivel:  

Descriptiva y Correlacional.  

 
Diseño:     
 
No experimental  
 
 

 
Población:  
 
La población elegida está 

constituida por los 

colaboradores que realizan 

labores administrativas en una 

MPRL, la cual está constituida 

por 70 personales. 

 
 
Tamaño de muestra: 
 
Dado el reducido tamaño de la 

población, se llevó acabo un 

censo empleando a los 70 

colaboradores administrativos 

disponibles. 

Variable 1: Gestión de Talento Humano 
 
 
Técnicas: La técnica que se utilizó fue la encuesta 
que consistió en procedimientos que permitió 
generar información. 
 
Instrumentos: El instrumento que se utilizó fue el 

cuestionario, ya que es un medio que permitió 

obtener información aplicado a la muestra. 

 

 
Variable 2: Compromiso Organizacional 
 
 
Técnicas: La técnica que se utilizó fue la encuesta 
que consistió en procedimientos que permitió 
generar información. 
 
Instrumentos: El instrumento que se utilizó fue el 

cuestionario, ya que es un medio que permitió 

obtener información aplicado a la muestra. 

 
 
 
 

 
DESCRIPTIVA:  
 
Los datos se agruparon en niveles de acuerdo a los 
rangos establecidos y los resultados se presentaron en 
tablas y figuras. 
 
 
 
 
 
INFERENCIAL: 
 
Se utilizó el Coeficiente de Correlación de Spearman. 
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