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El estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión del talento humano, la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional en las Cooperativas de Ahorro y Crédito de Andahuaylas, Perú. Se desarrolló con una 

metodología de enfoque cuantitativo, diseño no experimental de nivel correlacional, de tipo aplicada.  La muestra estuvo 

conformada por 20 trabajadores de las cooperativas. Se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumentos los cuestionarios. 

Los resultados mostraron una correlación positiva significativa (0.609, p < 0.05) entre estas variables. Además, la gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral se relacionaron positivamente con el compromiso afectivo (0.568), de continuidad 

(0.546) y normativo (0.635). En conclusión, existe una correlación significativa y positiva entre la gestión del talento humano, 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores en estas cooperativas. Esto sugiere que mejorar la 

gestión del talento humano puede aumentar la satisfacción y el compromiso laboral.  

Palabras clave: Gestión organizacional; Compromiso laboral; Cooperativas; Satisfacción laboral; Talento humano 
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RESUMEN 

 

ABSTRACT 

 
The aim of the study was to determine the relationship between human talent management, job satisfaction and organizational 

commitment in the Savings and Credit Cooperatives of Andahuaylas, Peru. It was developed using a quantitative approach 

methodology, a non-experimental design of correlational level, of applied type. The sample consisted of 20 workers from the 

cooperatives. The survey technique was used and questionnaires as instruments. The results showed a significant positive 

correlation (0.609, p < 0.05) between these variables. In addition, human talent management and job satisfaction were 

positively related to affective commitment (0.568), continuity (0.546) and normative (0.635). In conclusion, there is a 

significant and positive correlation between human talent management, job satisfaction and organizational commitment of 

workers in these cooperatives. This suggests that improving human talent management can increase satisfaction and job 

commitment. 

Keywords: Cooperatives; Human talent; Job commitment; Job satisfaction; Organizational management 
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INTRODUCCIÓN 

A lo largo del tiempo, el enfoque del talento humano ha capturado el interés de los investigadores, 

ya que se considera un factor estratégico crucial para el éxito empresarial. Esto se debe a que es un aspecto 

vital que las organizaciones deben administrar para optimizar la labor de los trabajadores y alcanzar los 

rendimientos deseados, asegurando resultados efectivos que satisfagan los intereses de los stakeholders o 

grupos de interés (Menéndez et al., 2021; Rodríguez et al., 2022). 

En este contexto, la administración del talento humano es vista como un elemento esencial en el 

diseño de la ventaja competitiva, dentro de las estrategias formuladas por la gerencia. Esto permite a la 

empresa mantener una posición más favorable y productiva frente a los cambios del entorno en el que opera, 

aprovechando el conocimiento que aportan las personas que conforman la organización. Aunque existe una 

amplia literatura sobre el tema, su aplicación sigue presentando importantes desafíos que requerirán ser 

abordados por futuras generaciones de líderes. Esto implicará la colaboración de instituciones educativas y 

empresas, basándose en una educación que enfatice la innovación, el conocimiento y la tecnología para 

mejorar la gestión y la toma de decisiones (Salguero y García, 2022; del Val et al., 2024; Lee et al., 2024; 

Salama, 2024). 

De ahí que, en la actualidad, algunas empresas y personas siguen enfrentando situaciones complejas 

en varios países debido a la pandemia COVID-19. Muchas empresas de servicios financieros se vieron 

obligadas a reducir su personal para sobrevivir al impacto, afectando las contrataciones de jóvenes talentos 

recién egresados y la satisfacción de quienes permanecieron (Hassanein y Özgit, 2022; Donald, 2023; 

Huicab-García, 2023; Labrador et al., 2023; Jung et al., 2024). Para contrarrestar estos efectos, el mercado 

laboral actual tiende a desarrollar programas que fomenten el crecimiento laboral y personal de los 

colaboradores, basados en un liderazgo efectivo. Y mejorar el bienestar integral del personal, atraer y retener 

talentos destacados para la organización (Muñoz y Valencia, 2021). 

RESUMO 

 O estudo teve como objetivo determinar a relação entre gestão de talentos humanos, satisfação no trabalho e comprometimento 

organizacional nas Cooperativas de Poupança e Crédito de Andahuaylas, Peru. Foi desenvolvido utilizando uma metodologia 

de abordagem quantitativa, delineamento não experimental em nível correlacional, de tipo aplicado. A amostra foi composta 

por 20 trabalhadores cooperados. Foi utilizada a técnica de survey e questionários como instrumentos. Os resultados mostraram 

uma correlação positiva significativa (0,609, p < 0,05) entre essas variáveis. Além disso, a gestão de talentos humanos e a 

satisfação no trabalho foram positivamente relacionadas ao comprometimento afetivo (0,568), continuidade (0,546) e 

comprometimento normativo (0,635). Concluindo, há uma correlação significativa e positiva entre a gestão de talentos 

humanos, a satisfação no trabalho e o comprometimento organizacional dos trabalhadores nessas cooperativas. Isso sugere que 

melhorar a gestão de talentos humanos pode aumentar a satisfação e o comprometimento no trabalho. 

Palavras-chave: Gestão organizacional; Comprometimento com o trabalho; Cooperativas; satisfação no trabalho; Talento 

humano 
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Mientras que, el mercado laboral peruano tiene un importante componente informal, el que se vio 

incrementado por las contracciones económicas causadas por la pandemia del COVID-19, lo cual lo coloca 

en una posición frágil y con importantes desafíos por resolver, puesto que daña la competitividad de las 

empresas formales y la posibilidad de mejorar las condiciones y beneficios de sus colaboradores. Así, el 

empleo adecuado ha venido presentando una reducción anual, y las Cooperativas de Ahorro y Crédito han 

sido de las más perjudicadas, lo que ha ocasiona que el nivel de atención de los empleados, y en especial en 

las ubicadas geográficamente en la ciudad del estudio, disminuya de manera importante causando malestar 

en los socios, es decir, existe un manejo no adecuado de la gestión del talento, afectando de manera relevante 

la satisfacción y el compromiso de los empleados (ComexPerú, 2022; Palacín y Córdova, 2023).  

Por lo que, se estableció una base teórica sólida para la investigación seleccionada, basada en teorías 

de investigadores reconocidos y ampliamente aceptadas para las variables en cuestión. Además, las 

propuestas y recomendaciones derivadas de esta investigación contribuirían a mejorar la gestión del talento 

humano, la satisfacción laboral y su relación con el compromiso organizacional. En cuanto a los estudios 

previos sobre variables similares, tanto a nivel nacional como internacional, se encontró que Espinoza (2020) 

en investigaciones básicas sobre la gestión del talento humano y el turismo. Utilizando una metodología 

descriptiva-correlacional, no experimental y transversal, con un enfoque cuantitativo, aplicó una encuesta 

validada por expertos a una muestra de 90 personas. Los resultados mostraron una relación positiva (Rho = 

0.675) y significativa (p-valor = 0.002) entre la gestión del talento humano y turismo. 

Por su parte, Quispe (2020) al analizar la gestión del talento humano y su relación con el 

comportamiento organizacional en una empresa de servicios bancarios. Los resultados indicaron que el 

52.4% de los encuestados percibieron el comportamiento organizacional regular. Además, la prueba de R 

cuadrado reveló una correlación del 0.38 entre la gestión del talento humano y el comportamiento 

organizacional. Por lo que, este estudio estableció la relación positiva existente entre la gestión del talento 

humano y compromiso organizacional, lo que sugiere que mejorar la gestión de los recursos humanos puede 

aumentar el compromiso y el desempeño de los empleados en el sector bancario. Méndez (2020) en la 

gestión de personas en la felicidad laboral, encontraron que solo el 40% consideraba la felicidad es el deseo 

superior de los seres humanos.  

Así mismo, Panduro (2021) buscó encontrar si existe vínculo entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral en los colaboradores de empresas privadas del sector comercio en Pucallpa-Perú, se 

halló que también existe relación significativa entre los valores, las creencias, el clima organizacional, la 

filosofía y la práctica de normas, todas con la satisfacción laboral de los empleados. Mientras que, al analizar 

la influencia del comportamiento organizacional en la satisfacción laboral en el Perú Manturano (2020), 

encontraron que existe una relación significativa entre ambas variables. 
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Lo que indica que, la gestión del talento humano, primera variable del estudio, ha sido objeto de 

múltiples definiciones, aunque no existe un consenso unánime entre los estudiosos del tema. Por ejemplo, 

se la define como un proceso sistemático que abarca varias etapas, como el reclutamiento, la formación, la 

gestión y la retribución del empleado (Samidi et al., 2023). Este proceso busca potenciar las fortalezas y 

competencias de los empleados para maximizar el capital intelectual (Zayas, 2020). Para Tyskbo (2023), es 

una doctrina empresarial que tiene como objetivo atraer, seleccionar, desarrollar y retener talentos en puestos 

clave. Además, se entiende como el ejercicio de descubrir e impulsar habilidades y competencias en los 

colaboradores considerados talentos (Kaliannan et al., 2023; Nguyen y Uong, 2024). 

Por tanto, en la visión empresarial moderna, el enfoque ha cambiado hacia una competitividad basada 

en el conocimiento, más allá de las inversiones financieras y de capital. En este contexto, el capital humano, 

especialmente los talentos, se convierte en la fortaleza estratégica primordial dentro de la empresa. Atraer, 

retener y desarrollar colaboradores de alto rendimiento proporcionará a las organizaciones una ventaja 

competitiva diferencial (Pinargote y Pico, 2023; Uygur et al., 2023). Esto subraya la importancia de la 

gestión del talento humano como un factor clave para el éxito empresarial en un entorno global cada vez 

más competitivo. 

Además, la satisfacción laboral, es considerada un componente prioritario en el ambiente de trabajo 

debido a su importancia para alcanzar la productividad y los objetivos deseados. No se limita a la felicidad 

personal de los empleados, sino que también implica fomentar en ellos un sentimiento de identidad, 

responsabilidad y respeto. Esto se logra a través del crecimiento profesional y personal, es decir, la 

satisfacción laboral que surge del desarrollo de las actividades en el centro de trabajo de la organización 

(Gálvez-Ruiz et al., 2017; Chiang y Candia, 2021). 

Así mismo, el compromiso organizacional, está vinculada a la identidad y el lazo emocional que una 

persona desarrolla con la empresa en la que trabaja. Esto se refiere al estado y fortaleza del vínculo que tiene 

un colaborador, lo que impacta en sus decisiones futuras con la organización (Valencia, 2020; Choez y 

Vélez, 2021; Saravia y Grandez, 2022). Lo que abarca tres dimensiones principales, donde el compromiso 

efectivo que, Narváez (2021), afirma que es el grado de afectividad que un empleado siente por su 

organización sin obligación, siendo un factor crucial para su decisión de permanecer en la empresa. Y la 

continuidad plantea que es el compromiso impuesto, motivado por el miedo a las limitadas oportunidades 

laborales y el riesgo de despido. Así como, el compromiso corporativo que se refiere a la obligación moral 

que siente el empleado hacia la empresa por haberle dado la oportunidad de trabajar en ella. 

En función de lo antes expuesto sería preciso conocer, ¿Cuál es la relación entre la gestión del talento 

humano con la satisfacción laboral y el compromiso organizacional de trabajadores en Cooperativas de 

Ahorro y Crédito de Andahuaylas, Perú? De ahí que, el objetivo es determinar la relación entre la gestión 
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del talento humano, la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en las Cooperativas de Ahorro y 

Crédito de Andahuaylas, Perú. 

MÉTODO 

Se desarrolló un estudio con enfoque cuantitativo que utilizó datos cuantitativos recolectados 

mediante cuestionarios para comprobar las hipótesis. Sobre estos datos, se realizaron cálculos y análisis 

estadísticos dentro del procedimiento de la investigación (Hernández et al., 2014). 

La investigación es de tipo aplicada, ya que se basó en teorías y literatura relacionadas con la 

problemática y el objeto de estudio para analizar y ampliar el conocimiento, permitiendo encontrar 

soluciones prácticas al problema mediante la implementación de acciones concretas sobre el tema 

investigado (Becerra y Zevallos, 2023). Adoptó un enfoque no experimental, descriptivo, transversal y 

correlacional, dado que no se manipularon las variables de la investigación. Los datos se recolectaron 

durante el año 2024 en un grupo de empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de Andahuaylas, 

Perú, y se registraron las características de las variables para analizar su relación (de la Lama et al., 2022). 

El método utilizado fue hipotético-deductivo, ya que se contrastaron las hipótesis a través del análisis 

estadístico aplicado a los datos recolectados (Sánchez, 2019). 

La población estaba compuesta por 150 empleados de las cooperativas. La muestra estuvo compuesta 

por 20 colaboradores. La unidad de análisis en este estudio fueron las personas que trabajan en las 

Cooperativas de Ahorro y Crédito seleccionadas como marco muestral en la provincia de Andahuaylas. Para 

la recopilación de datos, se utilizó el método de encuesta, que resultó adecuado para este propósito. Los 

instrumentos de recopilación de datos se basaron en investigaciones previamente realizadas.  

Para evaluar la confiabilidad, se aplicó la prueba de Alpha de Cronbach utilizando una muestra piloto 

de 20 colaboradores. A estos se les aplicaron los instrumentos seleccionados, y con el apoyo del software 

SPSS V.25, los resultados mostraron un valor de 0.86 para el primer cuestionario y de 0.88 para el segundo, 

ambos superiores al umbral mínimo de 0.70 considerado para la confiabilidad. 

El estudio se desarrolló atendiendo cuidadosamente los aspectos éticos de la investigación científica, 

basados en la transparencia, la honestidad y la integridad del investigador. Además, se protegieron los datos 

de los participantes en las encuestas, manteniendo el anonimato de sus identidades y respetando los derechos 

de autor mediante citaciones en formato APA. 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Si analizamos la relación existente entre la satisfacción laboral y el compromiso (organizacional, 

efectivo, para continuar y normativo), Tabla 1, se presenta el coeficiente de correlación de 0,609; 0,568; 

0,546 y 0,635, y se confirma una correlación positiva entre la gestión del talento humano con la satisfacción 
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laboral y el compromiso normativo (tercera dimensión de la tercera variable). Las variables predictoras 

explican el 36; 31,1; 28,6 y 39,3 % del comportamiento analizado, y que el 64; 68,9; 71,4 y 60,7 % es 

explicado por otras variables.  

Tabla 1. Relación la satisfacción laboral y el compromiso organizacional, efectivo y normativo 

Modelos R R2 R2 

ajustado 

EE± 

Compromiso organizacional+Satisfacción laboral 0,609a 0,370 0,360 11,499 

Compromiso afectivo+Satisfacción laboral 0,568a 0,322 0,311 11,931 

Compromiso para continuar+Satisfacción laboral 0,546a 0,298 0,286 12,141 

Compromiso normativo+Satisfacción laboral 0,635a 0,403 0,393 11,193 

La constante o intercepto representa el valor esperado de la variable dependiente (Gestión del Talento 

Humano) cuando todas las variables independientes son cero. En este caso, el intercepto es estadísticamente 

significativo, lo que sugiere que, en ausencia de las variables predictoras, la gestión del talento humano tiene 

un valor base significativo. Para la satisfacción laboral tiene un efecto positivo y significativo sobre la 

gestión del talento humano. Por cada unidad que aumenta la satisfacción laboral, la gestión del talento 

humano aumenta en aproximadamente 0,730 unidades. El coeficiente estandarizado (beta) indica que la 

satisfacción laboral explica aproximadamente el 41,8% de la variabilidad en la gestión del talento humano 

cuando se controlan las demás variables, Tabla 2. 

Mientras que, el compromiso organizacional también tiene un efecto positivo y significativo sobre 

la gestión del talento humano. Por cada unidad que aumenta el compromiso organizacional, la gestión del 

talento humano aumenta en aproximadamente 0,327 unidades. El coeficiente estandarizado indica que el 

compromiso organizacional explica aproximadamente el 30,1% de la variabilidad en la gestión del talento 

humano cuando se controlan las demás variables. Por lo que, tanto la satisfacción laboral como el 

compromiso organizacional tienen efectos positivos y significativos sobre la gestión del talento humano. 

Estos resultados sugieren que mejorar la satisfacción laboral y el compromiso organizacional podría ser 

beneficioso para la gestión efectiva del talento humano dentro de una organización, Tabla 2. 
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Tabla 2. Parámetros de regresión lineal múltiple para variables en estudio  

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

95.0% intervalo de confianza 

para B 

B 

Desv. 

Error Beta 

Límite 

inferior Límite superior 

1 (Constante) 34,775 9,750  3,567 0,001 15,465 54,085 

Variable 2 

Satisfacción 

Laboral 

0,730 0,141 0,418 5,173 0,000 0,451 1,009 

Variable 3 

Compromiso 

Organizacional 

0,327 0,088 0,301 3,734 0,000 0,154 0,501 

a. Variable dependiente: Variable 1 Gestión del Talento Humano 

El estadístico F mide la relación entre la variabilidad explicada por el modelo de regresión y la 

variabilidad residual, Tabla 3. Un valor de F alto indica que el modelo explica una cantidad significativa de 

la variabilidad en la variable dependiente (Gestión del Talento Humano). En este caso, el valor de F es muy 

alto (27,803), lo que sugiere que el modelo es estadísticamente significativo. El valor p asociado es 

prácticamente cero, lo que confirma que el modelo es muy efectivo para explicar la variabilidad en la gestión 

del talento humano. 

Tabla 3. Estimación ANOVA para la primera variable del estudio con la segunda variable y la primera 

dimensión de la tercera variable 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 7915,032 2 3957,516 27,803 ,000b 

Residuo 16653,959 117 142,342   

Total 24568,992 119    

a. Variable dependiente: Variable 1 Gestión del Talento Humano 

b. Predictores: (Constante), Dimensión 1 Compromiso Afectivo, Variable 2 Satisfacción Laboral 

La Tabla 4, presenta los resultados de un análisis de varianza (ANOVA) en el contexto de un modelo 

de regresión lineal, donde se evalúa la capacidad del modelo para explicar la variabilidad en la variable 

dependiente, que es la Gestión del Talento Humano. El estadístico F es muy alto, lo que indica que el modelo 

es estadísticamente significativo. Esto significa que al menos uno de los predictores (satisfacción laboral y 
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la segunda dimensión del compromiso, que es el compromiso para continuar) tiene un efecto significativo 

sobre la gestión del talento humano. 

Tabla 4. Estimación ANOVA para la primera variable del estudio con la segunda variable y la segunda 

dimensión de la tercera variable 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 7322,555 2 3661,278 24,838 ,000b 

Residuo 17246,436 117 147,405   

Total 24568,992 119    

a. Variable dependiente: Variable 1 Gestión del Talento Humano 

b. Predictores: (Constante), Dimensión 2 Compromiso para Continuar, Variable 2 Satisfacción Laboral 

En comparación con la Tabla 4, donde se utilizó la primera dimensión del compromiso afectivo, en 

esta tabla se utiliza la segunda dimensión del compromiso, que es el compromiso para continuar. Aunque el 

valor de F es ligeramente menor en esta tabla (24,838 vs. 27,803), ambos modelos son altamente 

significativos. El tamaño del efecto también es ligeramente menor en esta tabla (30% vs. 32%). Esto sugiere 

que, aunque ambos modelos son efectivos, el modelo que incluye el compromiso afectivo podría explicar 

ligeramente más variabilidad en la gestión del talento humano. Sin embargo, ambas dimensiones del 

compromiso parecen ser importantes predictores de la gestión del talento humano. 

La Tabla 5, muestra resultados de un ANOVA en un modelo de regresión lineal para la Gestión del 

Talento Humano. El estadístico F es alto, indicando que el modelo es significativo. Los predictores incluyen 

satisfacción laboral y compromiso normativo. En comparación con las Tablas 3 y 4, este modelo tiene el 

mayor valor de F (39,549) y explica el 40% de la variabilidad. El compromiso normativo y la satisfacción 

laboral son efectivos para predecir la gestión del talento humano. Este modelo es el más efectivo de los 

presentados. El compromiso normativo es particularmente relevante. La significancia estadística es alta. El 

modelo es altamente efectivo para explicar la variabilidad en la variable dependiente. 

Tabla 5. Estimación ANOVA para la primera variable del estudio con la segunda variable y la tercera 

dimensión de la tercera variable 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 9910,201 2 4955,100 39,549 ,000b 

Residuo 14658,791 117 125,289   

Total 24568,992 119    
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a. Variable dependiente: Variable 1 Gestión del Talento Humano 

b. Predictores: (Constante), Dimensión 3 Compromiso Normativo, Variable 2 Satisfacción Laboral 

 

Discusión 

Se estableció una relación positiva y significativa entre la gestión del talento humano, la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional en las Cooperativas de Ahorro y Crédito de Andahuaylas, Perú. El 

coeficiente de correlación fue de 0.609. Las variables predictoras explican el 36.0% de la variabilidad en la 

gestión del talento humano, con un nivel de significancia menor al 5%. La gestión efectiva del talento 

humano mejora la satisfacción y el compromiso de los empleados. Esto es consistente con estudios previos 

que destacan la conexión entre satisfacción laboral y compromiso organizacional. La satisfacción laboral es 

un predictor importante del compromiso organizacional. La gestión del talento humano es crucial para 

promover ambas variables. Esto refuerza la importancia de prácticas efectivas de gestión de recursos 

humanos. La relación positiva entre estas variables beneficia la retención de personal y el éxito 

organizacional. 

Por lo que, este resultado es acorde con el estudio de Espinoza (2020), que encontró una correlación 

directa (Rho = 0.675) y significativa (p-valor = 0.002 < 0.05) entre la gestión del talento humano y el turismo. 

Asimismo, se alinea con el estudio de Quispe (2020), quien halló una correlación positiva (0.38) entre la 

gestión del talento humano y el comportamiento organizacional en una empresa de servicios bancarios. 

Además, es similar a lo encontrado por Jara (2023), quien concluyó que el 70.4% de los gerentes 

consideraron que la gestión de recursos humanos es de nivel alto para alcanzar el éxito empresarial, y que 

existe una relación positiva moderada (Rho = 0.589) pero significativa (p-valor = 0.000 < 0.05) entre ambas 

variables. 

Así, desde el análisis cualitativo, se fundamentó en la teoría de Samidi et al. (2023), según la cual la 

gestión del talento humano es un proceso estructurado que integra las tareas de reclutamiento, desarrollo, 

gestión y compensación de los empleados. Asimismo, Tyskbo (2023) define la gestión del talento humano 

como una doctrina empresarial práctica que implica atraer, seleccionar, desarrollar y retener colaboradores 

con alto potencial y rendimiento. 

Además, se determinó que existe una relación positiva y significativa entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral, así como el compromiso afectivo. El coeficiente de correlación obtenido 

fue de 0.568, con un p-valor inferior a 0.05, lo que indica que la relación es estadísticamente significativa. 

Además, las variables predictoras explican el 31.1% de la variabilidad en la conducta de la variable principal. 

Estos hallazgos coinciden con los resultados de Narváez (2021), quien encontró que la vida profesional 

influye en el compromiso organizacional, reportando un coeficiente de relación de 0.359 y una significancia 
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estadística de 0.000. Esto sugiere que la gestión efectiva del talento humano puede tener un impacto positivo 

en el compromiso de los empleados hacia la organización. 

Por consiguiente, en el ámbito competitivo empresarial, las organizaciones buscan permanentemente 

alcanzar resultados óptimos de sus inversiones con el propósito de obtener las utilidades más altas y asegurar 

un crecimiento sostenible. Según Uygur et al. (2023), este enfoque competitivo subraya la importancia de la 

gestión del talento humano para mejorar la satisfacción laboral y el compromiso organizacional, ya que estos 

factores son cruciales para lograr un desempeño óptimo y mantener una ventaja competitiva en el mercado. 

Por tanto, la gestión del talento humano es un aspecto clave en las organizaciones modernas, ya que influye 

directamente en la satisfacción laboral y el compromiso de los empleados. La relación positiva y significativa 

encontrada entre estas variables sugiere que las prácticas efectivas de gestión del talento pueden mejorar la 

motivación y el compromiso de los trabajadores, lo que a su vez puede aumentar la productividad y la lealtad 

hacia la empresa. 

Además, la gestión del talento humano no solo se centra en la satisfacción laboral, sino también en 

el desarrollo profesional y personal de los empleados. Esto puede incluir programas de capacitación, 

oportunidades de crecimiento y reconocimiento del desempeño, que son fundamentales para mantener a los 

empleados comprometidos y satisfechos con su trabajo. 

La relación positiva y significativa encontrada entre estas variables sugiere que las prácticas efectivas 

de gestión del talento pueden mejorar la motivación y el compromiso de los trabajadores, lo que a su vez 

puede aumentar la productividad y la lealtad hacia la empresa. Además, la gestión del talento humano no 

solo se centra en la satisfacción laboral, sino también en el desarrollo profesional y personal de los 

empleados, lo que incluye programas de capacitación, oportunidades de crecimiento y reconocimiento del 

desempeño. En este contexto, es importante destacar que la felicidad en el trabajo, como menciona Méndez 

(2020), es un objetivo superior para muchos colaboradores. Esto subraya la necesidad de que las 

organizaciones prioricen la creación de un ambiente laboral positivo y gratificante, donde los empleados se 

sientan valorados y apoyados. Por otro lado, Panduro (2021) resalta la importancia del clima laboral en la 

satisfacción laboral, lo que sugiere que las prácticas de gestión del talento deben estar orientadas a mejorar 

las condiciones laborales y las relaciones interpersonales dentro de la organización. 

De ahí que, la investigación reveló una correlación positiva y significativa entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral, así como el compromiso normativo. El coeficiente de correlación obtenido 

fue de 0.635, con un p-valor inferior a 0.05, lo que indica que la relación es estadísticamente significativa. 

Además, las variables predictoras explican el 39.3% de la variabilidad en la conducta de la variable principal. 

Los que coinciden con los resultados de Guerrero (2020), quien determinó que el estilo de liderazgo 

transformacional, utilizado por los gerentes, impacta positivamente en la satisfacción laboral y contribuye a 

generar un mayor compromiso formal con la organización.  

80 



 
 
 

 
 
 

Gestión del talento humano, satisfacción laboral y compromiso organizacional en Cooperativas de Ahorro y Crédito 

IMPULSO. Revista de Administración 

 

Volumen 5 | Número 10 | Abril – Junio - 2025    | ISSN: 2959-9040 | ISNN-L: 2959-9040 
/https://revistaimpulso.org 

 

De manera similar, los hallazgos de Leong y Said (2024) destacan la importancia del apoyo en la 

adaptación de los colaboradores recién incorporados, especialmente en relación con la cultura 

organizacional. Esto permite lograr una mayor retención de talentos, lo que se traduce en un mayor 

compromiso normativo. Por lo tanto, se puede inferir que la gestión efectiva del talento humano, combinada 

con estilos de liderazgo adecuados y un fuerte apoyo a los nuevos colaboradores, es crucial para mejorar la 

satisfacción laboral y el compromiso normativo. 

CONCLUSIONES  

Con base al desarrollo de la investigación y los datos obtenidos, se concluye que la gestión del talento 

humano se relaciona significativamente con las variables satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional de trabajadores de Cooperativas de Ahorro y Crédito en Andahuaylas, Perú. El coeficiente 

de correlación entre las variables es de 0.609, y una significancia con p-valor menor al 5%. Además, el 

comportamiento de la primera variable es explicada en un 36.0% por las variables predictoras. 

Se encontró una relación positiva significativa entre la gestión del talento humano con la satisfacción 

laboral y el compromiso afectivo. El coeficiente de correlación entre las variables es de 0.568, y una 

significancia con p-valor menor al 5%. El 31.1% del comportamiento de la primera variable es explicado 

por las variables predictoras. 

Se encontró una relación positiva significativa entre la gestión del talento humano con la satisfacción 

laboral y el compromiso de continuar. El coeficiente de correlación entre las variables es de 0.546, y una 

significancia con p-valor menor al 5%. El 28.6% del comportamiento de la primera variable es explicado 

por las variables predictoras. 

Se encontró una relación positiva significativa entre la gestión del talento humano con la satisfacción 

laboral y el compromiso normativo. El coeficiente de correlación entre las variables es de 0.635, y una 

significancia con p-valor menor al 5%. El 39.3% del comportamiento de la primera variable es explicado 

por las variables predictoras. 
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