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Presentacion

Esta investigacion se realiza en el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos” del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo para determinar la
relacion que existe entre la Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional del

personal que labora en dicho programa.

La presente investigacion sirve para que se tomen mejoras correctivas en una de las formas
de motivar al personal a través de la capacitacion en aumentar el grado de compromiso con

el programa.

Vi



indice

DT [Tox Lo o T VSR TRSTPR I
F o [ (o [=Tol T 1 1= ] (o P TOS PRSI i
PAGING TEI JUFAUO .....veeieeiei bbbttt b e iv
Declaratoria de AULENTICIAAA ..........oviiiiiiiii i e %
e oL T (o] o SRS P TP Vi
[T [T =R vii
INAICE U TADIAS ..ot b e erae e iX
INAICE TE FIGUIAS ...vevveeeveee ettt ettt n et ee et et eetereetereans Xi
RESUMEN ..ottt sttt ettt b et et e saebe st et e reebe st e e ane e Xii
ABSTRACT ....ovvieiieeeeiessess s Xiii
I, INTRODUGCCION ..ottt ettt en s 1
Realidad ProbIEmMALICA: ..........cociiiiiiieiee e 1
TrADAJOS PIEVIOS ...ttt bbb nb bbbt 3
Trabajos previos INTErNACIONAIES: ...........coiiiiiiiee s 3
Trabajos previos NACIONAIES: ........ccviviiieie et sae s 7
Teorias relacionadas @l tEMA..........cceiiiiiiii e e 9
Teorias que sustentan la Capacitacion del personal .............cocoovviiveiieiercne e 9
Formulacion del ProbIEMa.............cou i 12
JUSEITICACION ...ttt b beebeere e e e e eneas 12
OB JBLIVOS. ...ttt ettt e et e e b e e e ab e ra e nreeaeeereere e 14
. <3 (0T [o TSRS PP USSR 15
2.1 Tipo diSeno de INVESTIGACION ......c.ueiuiiiiiiiieieie et 15
2.2 Operacionalizacion de variables............ccoooiiiiiiiie e, 16
2.3 Poblacion, MUeStra y MUESEIEO ........ccueiieiieiectie ettt 17
2.4  Técnicas y/o instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad ........... 18
2.5 ProCeOIMIBNTO.....c.eiitiiii ettt b et be b 21

vii



2.6 MEtO0OS ANALISIS AE UALOS .. ..veeeeeeeee et e e 22

A Y NS o 1= o) (0 L] oo LRSS 22
I RESUITAADS. ...ttt bbbttt 23
3.1 ANALISIS UESCIIPLIVOS .....eiiviiieeie ettt te e ra e teeaesneenneas 23
3.2 Prueba de NOrmalidad .........ccooeiiriiiiiie e 35
3.3 ANALISIS INFEIENCIAL.......cvivieieiceee e 36
V. DISCUSION ...ttt bbbttt b ettt b e e e e 42
V. CONCIUSIONES.....c.eiiiitieiieieie ettt bbb bbbt 44
VI, RECOMENUACIONES ......eeieieeieiiesieeieeie st et et steete e steete e sbeeteaseesreeseeneesseensesneennens 45
VI RETEIENCIAS ....vveveeeie ettt sttt et et esra e seeneesreenseeneennees 46
VL ANBXOS ittt ettt eb e bt e e b e e e br e e s nn e e ennn e e 50
ANEXO0 1: Matriz d& CONSISTENCIA ....veiveviiriirierieieie ettt st 51
Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de las variables ...........c.cccovviviiiievii i, 52
ANEX0 3: SPSS dat0S PrOCESAUOS ........eivirieirieiieieiesiesteste sttt se e bbb bbb eeneas 53
ANEXO0 4 INSITUMENTOS ...ttt ettt st e b e e e e e e snnneeenes 57
Anexo 5: Revalidacion de instrumentos y juiCios de eXPErtoS.........ccvevevvereeiieseeseeieeenn, 62
ANEX0 6: Carta de PreSENtaCiON..........ccccviiieiieeii et 80
Anexo 7: Constancia de documentacion COMPIEta..........cccccveveeieiiieie i 81
ANEX0 8: ArticUlo CIeNtifiCO ......ccviiiici e 82

Anexo 09: Declaracién jurada de autoria y autorizacion para la publicacion del articulo

Lol 1=T 01 £ oo TSRS 92
Anexo 10: Pantallazo del software TUMNItIN .......cccooeiieiiiecee e 93
Anexo 11: Acta de aprobacion de originalidad de teSis .........cccvevveiiiiiiicve e, 94
Anexo 12: Autorizacién de publicacion de tesis en repositorio institucional UCV ............ 95
Anexo 13: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion............cc.ccooevenne. 96

viii



Indice de tablas Pag.

Tabla N° 1: Operacionalizacién de la variable capacitacion laboral.................... 16
Tabla N° 2: Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional............17
Tabla N° 3: Detalle de la distribucion del personal encuestado enel.................... 18

Programa “Jovenes Productivos™.

Tabla N° 4: Detalle de los jueces que revalidaron los instrumentos..................... 19
Tabla N° 5: Resultado del Alfa de Cronbach variable Capacitacion Laboral.......... 20
Tabla N° 6: Resultados del Alfa de Cronbach variable Compromiso................... 20

organizacional.

Tabla N° 7: Resultado final de la confiabilidad de ambas variables................... 21
Tabla N° 8: Nivel de Capacitacion Laboral en los trabajadores del..................... 23
Programa Nacional de Empleo Juvenil — JOVENES PRODUCTIVOS.

Tabla N° 9: Niveles de la dimension Induccion y Orientacion........................... 24
Tabla N° 10: Niveles de la dimension Actualizacion de Conocimientos............... 25
Tabla N° 11: Niveles de la Dimension Resolucion de problemas....................... 26
Tabla N° 12: Nivel de Compromiso Organizacional en los trabajadores............... 27
del Programa Nacional de Empleo Juvenil — JOVENES PRODUCTIVOS.

Tabla N° 13: Niveles de dimension afectivo.............oooeeviiiiiiiiiiiiiiiiiee 28
Tabla N° 14: Niveles de dimension normativo...........o.oevverireereninierenineenenann, 29
Tabla N° 15: Niveles de dimension normativo...........o.oevveuiveerininienenieenennn. 30
Tabla N° 16: Tabla cruzada Compromiso Organizacional y Capacitacion............ 31
Laboral

TablaN°17:  Ladimension Induccion y Orientacionyel............................ 32

Compromiso Organizacional

Tabla N° 18: La Dimension Actualizacion de ConocimientoSy........................ 33
el Compromiso Organizacional.

Tabla N° 19: Dimension Resolucion de problemas y el Compromiso.................. 34
Organizacional

Tabla N° 20: Pruebas de normalidad, variables y dimensiones.......................... 35
Tabla N° 21: Correlacion entre la capacitacion laboral y.......................oonl. 37



el compromiso organizacional

Tabla N° 22: Correlacion entre la induccion y orientacion............ ................. 38

y el compromiso organizacional
Tabla N° 23: Correlacion entre la actualizacion de conocimientos... .................
y el compromiso organizacional
Tabla N° 24: Correlacion entre la resolucion de problemas..................ccce......

y el compromiso organizacional



indice de figuras Pag.

Figura N° 1: Niveles de Capacitacion Laboral en los trabajadores del............... 23
Programa Nacional de Empleo Juvenil — JOVENES PRODUCTIVOS.

Figura N° 2: Nivel de la Dimension Induccién y Orientacion......................... 24
Figura N° 3: Nivel de la dimension actualizacion de conocimientos................. 25
Figura N° 4: Nivel de la dimension resolucion de problemas......................... 26
Figura N° 5: Niveles de Compromiso Organizacional en los trabajadores.......... 27
del Programa Nacional de Empleo Juvenil — JOVENES PRODUCTIVOS

Figura N° 6: Niveles dimension afectivo...........ocooeviiiiiiiiiiiiiiieeeenee, 28
Figura N° 7: Niveles dimension normativo.............oeevvvriiieiinniniaianeannn, 29
Figura N° 8: Niveles dimension continuidad ..., 30
Figura N° 9: Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional en los........... 31
trabajadores del Programa JOVENES PRODUCTIVOS

Figura N° 10: Induccion y Orientacion y el Compromiso Organizacional........... 32
en los trabajadores del Programa JOVENES PRODUCTIVOS

Figura N° 11: Actualizacion de conocimientos y el Compromiso..................... 33
Organizacional en los trabajadores del Programa JOVENES PRODUCTIVOS.
Figura N° 12: Resolucién de problemas y el Compromiso Organizacional.......... 34

en los trabajadores del Programa JOVENES PRODUCTIVOS

Xi



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe si al
capacitar el personal hay un mayor grado de compromiso con el programa. La metodologia
de investigacion fue descriptiva y transversal, no experimental. La poblacion fue de 62
trabajadores del programa, La teorias que se consideraron fueron: la de Sicileo para
Capacitacion Laboral y la Meyer y Allen para Compromiso Organizacional.

Se emple6 el método cuantitativo se le aplica dos encuestas para el Compromiso
Organizacional consta de 18 preguntas y para la Capacitacion Laboral consta de 15
preguntas.

Los resultados de la investigacion sefialaron que la relacion que existe entre la capacitacion
laboral con el compromiso organizacional su grado de significancia es positiva (p = ,001)

con una magnitud moderada (Rho = 0,424).

Palabras clave: capacitacion laboral, compromiso, compromiso organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship that exists if, when training
personnel, there is a greater degree of commitment to the program. The research
methodology was descriptive and transversal, not experimental. The population was 62
program workers. The theories considered were: Sicileo for Labor Training and Meyer and

Allen for Organizational Commitment.

The quantitative method was used, two surveys were applied for the Organizational

Commitment consisting of 18 questions and for Labor Training it consists of 15 questions.

The results of the investigation indicated that the relationship between job training and

organizational commitment, its degree of significance was not significant.

Keywords: job training, commitment, organizational commitment.
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INTRODUCCION
Realidad Problematica:

El informe de Global Human Capital Trends (2019) se consigno, que en el
mundo la tecnologia debe estar en las organizaciones para redisefiar los
trabajos haciendo una mixtura de los trabajos tradicionales con los trabajos
tecnoldgicos. Es decir, se propugna una armonia entre el saber y el hacer,
aungue es cada vez mas acentuada el papel de la inteligencia artificial, con la
automatizacién de los procesos dentro de las organizaciones productivas y de
servicios. De otra parte, se debe desarrollar una comprension de las
aspiraciones que tienen los trabajadores, para que de esa manera impacte de
manera positiva en la organizacion y en la sociedad (Deloitte Insights, 2018).
Aunque este precepto adquiere importancia en una economia altamente
globalizada y competitiva, no deja de tener razon, porque en la sociedad del
conocimiento, el conocimiento es cada vez mas complejo entre los trabajadores
porque se va haciendo altamente especializado, exigiendo nuevas
competencias, siendo su principal caracteristica la tecnificacion con el auxilio

de las herramientas tecnoldgicas.

De otra parte, el aspecto tecnoldgico, se ha convertido en un factor
dindmico para las organizaciones, razon por el cual la gestion del talento
humano se ha visto afectada, siendo necesario redefinir el disefio de los puestos
de trabajos y las recompensas, pero sobre todo, mantener al talento humano
con alto grado de liderazgo, ademas, los sistemas de las areas de recursos
humanos deben ordenarse y redisefiarse, para una mejor seleccion de personal,
mejores remuneraciones y estimulos para la retencion. Por lo expuesto, se debe
sefialar que el compromiso en las organizaciones en el mundo se ve afectada
porgue no cuentan con esas mejoras, que deben estar en consonancia con el
nivel de dinamismo fomentado por las mejoras tecnoldgicas, afectando sin

duda, el compromiso organizacional.



Siguiendo con la linea del diagndstico, se realiz6 un estudio a través de la
consultora Global Workforce Study (2012) en 21 paises a 32.000 empleados, el
cual arrojé solo el 18% de los trabajadores estan muy comprometidos con su
trabajo, el 27% estan apenas interesados, mientras que el 55% se encuentran

casi nada comprometidos.

En América Latina se muestra una preocupacion importante que surge de
la informacion que se tiene que los trabajadores con menos educacién tienen
una menor capacitacion que aquellos con grado mayor de instruccién
educativa. Estas brechas existentes en muchos paises del continente americano
en forma general sefialan que la capacitacion no es la mas acorde con las
necesidades de las organizaciones, por lo que se deberia dar un mayor grado de
importancia a la misma. Der manera que, la capacitacion para el empleo se
hace prioritaria en la region continental, porque representa una oportunidad
para que los paises de habla hispana mejoren sus habilidades de su ciudad de
modo tal que se vea reflejado en la productividad en el trabajo.

Por otro lado, se tiene el compromiso de sus trabajadores para que las
empresas alcancen la efectividad buscando ser mas competitivas. Sin embargo,
las organizaciones prefieren una modalidad de empleo temporal, lo que genera
que los trabajadores sean sustituidos y no se quedan en el trabajo por largos
afios, debido a la flexibilidad del mercado laboral, que ha relativizado del
empleo formal, desestimando de esta manera el compromiso de los empleados
en una entidad es debido a muchos aspectos personales, experiencias laborales,

entre otros.

A pesar de ello, en el afio 2018, en el Perl el 48% de los trabajadores han
recibido capacitacion en sus empleos, por lo que resulta importante al igual que
la remuneracion, un buen ambiente laboral entre otros factores. (Gestion, 29 de
agosto del 2018). De esto se desprende que, la capacitacion es una inversion

rentable para las organizaciones una buena planificacion de los trabajadores
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necesita que la capacitacion sea de manera continua. De esto, se desprende que,
la capacitacion a los trabajadores presenta muchos beneficios destacando una
mejor calidad para el trabajo y hace viables las normas y politicas que tiene la
organizacion.

En el Programa, el personal cambia constantemente lo cual dificulta y
retrasa en cierto modo el desarrollo de los objetivos del Programa, con lo que
respecta a los trabajadores se tienen algunos con afios de experiencia, pero
también se cuenta con personal nuevo que se debe de capacitar, lo cual

permitira alcanzar los objetivos trazados con mayor productividad.

Finalmente, el trabajo de investigacion requiere analizar el grado de
compromiso organizacional del Programa “Jovenes Productivos” y para ello se
quiere saber el grado de relacion que existe con la capacitacion laboral, para el
cual se aplicaran dos cuestionarios para evaluar la relacion existente de las

variables.

Trabajos previos

Esta investigacion detalla trabajos similares que guardan relacion con el tema a

tratar, los cuales son:

Trabajos previos internacionales:

Vries (2018). This research seeks the relationship between organizational
commitment and creativity of workers with a temporary contract in the Dutch
context. The study tested whether the relationship between the variables is of a
moderate nature with respect to the type of contract that the worker has. The
study was conducted by six master's students and eight undergraduate students.
The Dutch workforce survey was applied to 861 workers in an organization.
Several studies were used to analyze the data of this research. The study
determined a positive relationship between organizational commitment and

3



employee creativity. In addition, the results showed a significant negative
relationship between temporary employment and organizational commitment.
The study found no relationship between temporary employment and employee
creativity. Finally, temporary employment positively moderates the
relationship between organizational commitment and employee creativity.
However, according to SET, temporary employment was expected to
negatively moderate the relationship between organizational commitment and
the creative engagement process. The results constitute a significant
contribution to scientific and practical knowledge about the relationship
between organizational commitment and employee creativity and the effect of
a temporary employment contract. The study revealed the importance of
focusing on temporary employees to create a committed workforce. In
addition, to implement a creative environment, organizations must ensure that

their subordinates are committed to the company.

Timothy (2018). This quantitative comparative study investigated the
differences and perceptions of the assistant instructors, administrators and the
affective, regulatory and continuing commitment of teachers with community
colleges of multiple campuses. Strange independent factors included time
worked at the university, the highest level of education and age. The
independent factors of the attributes include the type of employee and the main
work location. Two main constructions that acted as dependent factors in the
research questions were the Model of three components of the commitment of
Meyer and Allen employees (1991) to the Organization and the perception of
workers about the practices of collaboration, communication and
empowerment of University leaders The first question determined the
relationship between university employment factors (type of employee and
main work location) and the employees' commitment to the organization.
ANOVA's factorial results determined that there was no significant interaction
between the effects of the employees' main work location and the type of

affective, continuity or regulatory commitment to the organization. It was
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evidenced that the main effects are significant between the assistant instructors
and the types of employees with an affective commitment of the administrators
with the organization that is greater. The second question determined the
relationship between the factors of university employment (type of employee
and location of main work) and the perception of the employees on the
collaboration, communication and empowerment practices of the university
leader. The factorial findings of ANOVA determined that there were no
significant interactions or main effects between the main job location and the
type of worker in the perception of collaboration, communication or
empowerment practices of university leaders. The third question sought to
understand whether the factors of university employment (type of employee
and location of main work) and the perception of employees about the practices
of university leaders (collaboration, communication and empowerment) were
additional perceptions of demographic factors (age, time worked in the
university and higher level of education) of the workers' commitment to the
organization. The findings included significant differences in workers' affective
commitment to the organization between assistant instructors and types of
administrative workers; and the perception of the workers about the practices
of collaboration, communication and empowerment of the leaders were the
perceptions with a high affective and normative commitment of the workers in

the organization.

Mohamed (2017). This study seeks to evaluate the training and development
practices of employees in an organization and propose adjustments to improve.
Varied information was collected from 33 workers and 4 officials using a
quantitative approach. The analysis reveals that the staff has a positive attitude
towards training, since it improves their performance, although they are not
satisfied with the current training practices of the company. The training and
development function is decentralized and empowered for managers to provide
training to their employees, however, there are no adequate guidelines or

policies to configure the training and even the training documents are not
5



maintained properly. Based on these results, it is recommended to conduct
training as central coordination activities, improve the training mechanism and
provide development opportunities for workers to enrich their knowledge and

experience.

Anttila (2014). This study seeks to find the causes that affect the organizational
commitment of workers within a Finnish multinational industrial company.
The sample of this qualitative study consisted of nine high-level Finnish
officials from different segments of this company. Data were collected through
thematic interviews and a qualitative attitude approach. Therefore, the analysis
was also performed in two separate ways. The thematic interview data were
analyzed by a thematic content analysis, while the analysis of the qualitative
attitude approach data used the principles of that method, concentrating on the
explanations of the position taking. There are three categories that affect the
organizational commitment in this company. The first consists of matters
directly linked to the company itself. The second category has factors linked to
the work community. The third is formed by factors related to the
characteristics of the work. To improve organizational commitment, you must
pay attention to your human resources practices. From the results, it can be
affirmed that the organizational commitment of the workers is a complex
matter. Although the company has an important role in it, the factors related to
the organization are not just the ones that affect this. It was indicated that the
labor community and the characteristics of the work have a great impact on the

organizational commitment.

George (2014). This research seeks to explain how on-the-job training
improves the performance of newly employed teachers in basic public schools
in the Ejisu-Juaben Municipality of the Ashanti Region of Ghana. The study
investigated the frequency with which job training courses were organized and
the impact or contributions of training to increase the level of new teachers in

the basic schools of the municipality. Through the simple random sampling
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procedure, sixty-five (65) newly employed teachers, ten (10) main teachers and
five (5) supervisors were surveyed. The questionnaire and the interview guide
were used to collect the data. The data analysis revealed that job training
courses have not been organized regularly for teachers, especially newly
employed. On-the-job training has helped teachers acquire new knowledge and
skills and has improved their teaching methods. However, it was observed that
some factors hindered the organization and attendance at job training. These
include financing, food and material support. The recommendations offered
included the following: provision of adequate financing to the Municipal
Directorate to support on-the-job training. The organization of workshops for
directors and supervisors of the circuit to update their knowledge on how to
organize training at work; School schedules must be well designed so that new
and old teachers are trained at work by the main teachers and circuit

supervisors. Care must be taken so that student classes are not compromised.

Trabajos previos nacionales:

Piélago (2018), efectud un estudio a fin de comprobar la semejanza de
capacitacion con el desempefio laboral médico en el Hospital Huaycan. El
estudio tiene enfoque cuantitativo, no probabilistico. Como instrumento se usé
un cuestionario, aplicado a 60 médicos, consta de 24 preguntas en capacitacion
y 18 preguntas en desempefio laboral, usando a Likert. Se obtuvo semejanza de
capacitacion con desempefio bajo perspectiva del equipo del Hospital Ate,
2018.

Alarcon (2018), por su parte abordd la similitud que puede existir con la
gestion de capacitacion y desempefio laboral de los subordinados, MINAGRI,
2016. El estudio utiliz6 método cuantitativo, descriptivo correlacional.
Ademas, se encuestaron a 257 diferentes servidores y se utilizo una muestra de
154 servidores. Se aplic6 una encuesta segun Likert, la cual consta 21 items

para capacitacion y 20 items en desempefio laboral. La investigacion puso de
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relieve que la gestion de la capacitacion muestra la existencia de un grupo
considerable del 46,8% de trabajadores percibiendo un gran nivel, mientras que
el desempefio laboral hallé un nivel medio con 64,9%. Por tanto, se afirma que

hay relacion significativa entre ambas variables.

Cabel (2017), realiz6 un estudio referido a la capacitacion y desempefio
laboral en empleados del Programa Nacional Trabaja Perd, 2017. La poblacion
fue de 60 trabajadores, El estudio tomd en consideracion el método hipotético-
deductivo, con un disefio descriptivo; recolectando informacién de un periodo
especifico, por una encuesta, donde los resultados se representan gréfica y
textual. Como conclusién la correlacion al realizar una capacitacion posee
efectos significativos en los empleados en su desempefio laboral en el

Programa Trabaja Peru.

Chirinos y Vela (2017) se enfocaron en encontrar el nexo entre el
compromiso laboral y la influencia que existe con algunas variables
demogréficas: tipo de contratacién y empresa, grado de instruccion, jornada
laboral. Para ello, emplearon una muestra de 209 empleados de empresas
peruanas y extranjeras, de ambos sexos Yy diferentes edades. Este estudio
presenta un disefio descriptivo simple que logré identificar el nivel de
compromiso que presentan los colaboradores. El instrumento aplicado fue un
cuestionario de 18 preguntas. Asimismo, se identifico si las variables
demogréaficas ya mencionadas causan diferencias representativas en los
trabajadores de la percepcion del compromiso. Como resultado se demostrd
que se rigen bajo tres tipos de compromiso laboral los colaboradores, siendo el

mas influyente el afectivo, luego continuo, y por Gltimo es normativo.

Bustamante (2017), desde otra mirada, buscé establecer la relacion de
clima organizacional y compromiso organizacional de los empleados en la
Municipalidad Carabayllo. El estudio es descriptivo correlacional, no

experimental. La muestra fue de 132 empleados. Para evaluar clima
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organizacional aplicé escala CL-SPC y para compromiso organizacional la
escala de likert. El resultado revelé una relacion moderada (0,581) entre clima
organizacional y compromiso organizacional. Lo mismo entre clima
organizacional con las dimensiones compromiso afectivo y normativo. El
Compromiso organizacional con las dimensiones de Clima organizacional
existe una relacion moderada. Se obtuvo nivel aceptable (42,4%) de clima
organizacional y un nivel medio y alto (49,2%) de compromiso organizacional
en los colaboradores del municipio.

Finalmente, Rojas (2017), se enfoc6 en determinar si existe relacion de
la gestion administrativa y el compromiso organizacional de los trabajadores en
una institucion publica. El trabajo es de tipo aplicada, descriptiva,
correlacional, de corte transversal no experimental. Asimismo, la poblacion
usada fue de 50 personas. Como resultado final se puede mencionar que la
gestion administrativa tiene relacion directa en el compromiso organizacional

de los empleados en dicha institucion.

Teorias relacionadas al tema

Teorias que sustentan la Capacitacion del personal

Segun Chiavenato (2007), la capacitacion se da en corto plazo mediante un
aprendizaje estructurado donde los trabajadores alcanzan ~mayores
conocimientos, repotencian sus habilidades y competencias para cumplir con

los objetivos trazados.

Asimismo, para el autor capacitarse comprende tres niveles: El primero
estd referido a nivel organizacional, el cual se observa al incrementar la
eficiencia, en una mejor imagen organizacional, un mejor clima y la relacion
entre los empleados de la organizacion son mejores. En segundo término, el
nivel del potencial humano, se reduce la rotacion de los subordinados y las
inasistencias, y mejora de manera notable la eficiencia del trabajador, sus

habilidades y conocimiento personal y sus cualidades. Por altimo, el nivel de
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trabajos e instrucciones, que genera un aumento considerable en la produccion,

en atender al cliente, en el indice de accidentes, etc.

En cambio, para Dessler y Varela (2017), la capacitacion es un proceso
donde se ensefia a los trabajadores las habilidades genéricas que nos necesarias
para realizar sus actividades. Para tal efecto, las dimensiones propuestas por
estos autores son: a) Capacitacion en el puesto. Se refiere al trabajador que
aprende en el mismo lugar de trabajo; b) Capacitacion por aprendizaje. Se
refiere al aprendizaje realizado a un trabajador en corto y largo plazo; como
tercer aspecto consideraron la capacitacion por instrucciones en el puesto, que
es definida como aquellas actividades sencillas que el trabajador aprende

rapidamente con algunas instrucciones.

Sin embargo, para Siliceo (2006), la capacitacion del personal es una
actividad que se sustenta en necesidades reales en una entidad y se encuentra
orientada al cambio de las destrezas, estudios y cualidades de los trabajadores,
quienes deben capacitarse de manera continua lo cual contribuye a un
desarrollo sélido en la empresa. Este autor ha identificado tres dimensiones
principales: a) Induccidn y orientacion. Donde el nuevo trabajador conoce mas
de la empresa, su historia, mision, visién, instalaciones, politicas, procesos, etc.
Lo cual tendra una gran y favorable repercusion en su trabajo; b) Actualizacion
de conocimientos. Estar en la vanguardia de los constantes cambios
tecnoldgicos y métodos que resultaran beneficiosos para un mejor trabajo. Su
uso oportuno, favorecera el cambio y se lograra una eficaz implementacion y
mantenimiento de la misma. Por Gltimo, c) la resolucion de problemas, aqui la
capacitacion es un procedimiento de apoyo que genera la solucion de muchos

problemas en las organizaciones y mejora la efectividad del trabajador.

Por tanto, a partir de lo expuesto la presente tesis tom6 como base la

presente teoria.
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Teorias que sustentan el Compromiso Organizacional

Davis y Newstrom (2011), mencionaron que compromiso organizacional es un
grado de lealtad de los empleados con la organizacién, queriendo continuar y
ser parte de ella. Tiene una predisposicion para permanecer en la organizacion

a largo plazo.

Por su parte, Betanzos y Paz (2007), sefialaron al compromiso
organizacional es quien brinda al trabajador una estabilidad laboral que
repercute en las cualidades y conducta del trabajador siendo comprometido en

el logro de objetivos de la organizacion.

Sin embargo, Meyer y Allen (1991), se refieren al compromiso
organizacional como la situacion animica generada por el trabajador y la
empresa. Siguiendo la linea de investigacion, propusieron un modelo
tridimensional los cuales identifican al trabajador con su organizacion, segln
se detalla: primera, la dimension de continuidad, busca recoger las implicancias
generadas por la percepcion del costo de personal por abandono ante las
inversiones ejecutadas y la percepcion escasa de opciones de trabajo. Segunda,
corresponde a la dimension afectiva, busca medir el grado de lealtad y esfuerzo
en beneficio de la empresa de modo que esta vinculado al aspecto emocional
del trabajador. Tercera, la dimension normativa, que busca medir el grado de

compromiso moral del trabajador de seguir en la institucion al cual pertenece.

En resumen, el compromiso organizacional disminuye los niveles de rotacién

y se da una mejora en la puntualidad de los trabajadores.

Por tanto, el gran reto en las organizaciones es crear herramientas para que los
trabajadores logren un compromiso significativo para incrementar la

produccién en la organizacion.

Este estudio tomara como base esta Ultima teoria.
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Formulacion del problema

Esta investigacion presenta a las variables “Capacitacion Laboral vy
Compromiso Organizacional en los trabajadores del Programa “Jovenes
Productivos™, Jesus Maria, afio 2019”. Ante lo sefialado, se formularon las

siguientes preguntas:

Problema General:

¢Cudl es la relacion que existe entre capacitacion laboral con compromiso
organizacional en los trabajadores del Programa de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, JesUs Maria, afio 2019?

Problemas Especificos:

P1: ¢Cuél es la relacion entre induccion y orientacion con compromiso
organizacional en los trabajadores del Programa de Empleo Juvenil

“Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019?

P2: ¢Cuél es la relacion entre actualizaciéon de conocimientos con el
compromiso organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de

Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, Jesus Maria, 20197

Ps: ¢Cual es la relaciéon entre resolucién de problemas con el compromiso
organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de Empleo

Juvenil “Jovenes Productivos”™, Jestis Maria, 2019?

Justificacion

Se basa en el porqué y el para qué de la investigacion, es decir, en el
diagnostico como necesidad perentoria para abordar el estudio, pero al mismo
tiempo para establecer medidas de control, que estén orientadas a solucionar la

problematica detectada; de alli que, el estudio se justifique en el plano tedrico,
12



porque busca conocer si el compromiso de los trabajadores del Programa
Jovenes Productivos, mejora con la capacitacion generando mejores relaciones
entre cada uno de los miembros de la entidad. De igual forma, el estudio
encuentra su justificacion en el plano social, es decir se orienta a que los
trabajadores incrementen su compromiso con la institucion lo que impactara de
manera favorable en la atencion a los usuarios en forma pertinente y eficaz. De
manera que, dicho estudio se realiz6 por que la entidad tanto del personal
antiguo como nuevo necesita ser capacitados de forma continua y de manera
planificada segun las actividades que realizan para mejorar la productividad y
lograr los objetivos trazados. Mientras, en el plano metodologico utiliza un
método cientifico, con técnicas y procedimientos requeridos, los cuales
comprueban la validez de la hipotesis y el grado de confiabilidad del estudio,

que se aplicaran a otras organizaciones que tengan inconvenientes parecidos.

En ese sentido, la investigacion busca dar a conocer el grado de influencia
positiva entre capacitacion del personal y compromiso organizacional en una

entidad, y brindar algunas recomendaciones.

Hipotesis

Hipotesis General

La capacitacion del personal tiene relacion con el compromiso organizacional
en los trabajadores del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Hipotesis Especificas

Hi: La dimension induccion y orientacion tiene relacion con el compromiso

organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de Empleo Juvenil

“Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.
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H>: La dimension actualizacion de conocimientos se relaciona con el
compromiso organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de

Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Hs: La dimension resolucion de problemas tiene relacion con el compromiso
organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de Empleo Juvenil

“Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Objetivos

Objetivo General

Identificar que la capacitacion del personal se relacione con el compromiso
organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de Empleo Juvenil

“Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Objetivos Especificos

O1: Identificar que la dimensién induccion y orientacion se relacione con el
compromiso organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de

Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, Jesus Maria, afio 2019.

O2: Identificar si la dimensién actualizacion de conocimientos tiene relacion
con el compromiso organizacional en los trabajadores del Programa Nacional

de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.
Oas: Identificar que la dimension resolucion de problemas se relaciona con el

compromiso organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de

Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.
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Método

2.1 Tipo disefio de investigacion

Tipo de estudio
Es de tipo béasico, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan como
objetivo de estudio basico se sostiene que los resultados seran usados como

fuente tedrica para otros investigadores en casos que guarden semejanza.

De la misma manera, el presente estudio presenta un enfoque cuantitativo
donde la recoleccién de informacion se realiza mediante métodos estadisticos,
recurriendo para ello a los cuestionarios, con el propoésito de validar hipétesis

mediante pruebas estadisticas.

Disefio del estudio

Se utiliza el no experimental, Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) el
investigador debera observar previo de intervenir en el andlisis. El estudio es
de tipo transversal por que se realiza en tiempo real. El nivel es descriptivo

correlacional.

La correlacion indica el impulso y la orientacion directa y proporcional de las
variables.
Se utiliza el siguiente esquema:

Ox

M r
—_ oy
M : 62 profesionales que laboran en el Programa Jovenes
Productivos.
Ox: Capacitacion Laboral (3 dimensiones)
OY: Compromiso Organizacional (3 dimensiones)

r: Asociacion o Relacion
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2.2 Operacionalizacion de variables

El presente estudio plante6 dos variables, las que se detallan:

Variable 1: Capacitacion Laboral

Variable 2: Compromiso Organizacional

V 1: Capacitacion Laboral

Siliceo (2008), la actividad planificada en las necesidades propias de una

entidad que busca hacer mejoras en las actitudes, conocimientos y habilidades

del trabajador.

Tabla 1

Operacionalizacion de variable capacitacion laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles Rangos
- Mision y vision, Preguntas
Induccion y normas y
: ., o del 01 al
orientacion politicas, 06
instalaciones. ' Basico
1=Nunca 15-35
2=Casi
Uso d? Escala ”E”"a .
o tecnologias, . 3=Algunas Intermedia
Actualizacion 5 Preguntas ~ ordinal =~ 36 - 55
de prendiza) del 07 al  tipo Likert A=Casi
conocimientos . CONHNUO, 12 -
disposicion para ' siempre
aprender. 5=Siempre avanzada
56 - 75
Conflictos,
- . Preguntas
Resolucion de soluciones,
. del 13 al
problemas mejora de 15
efectividad. '

Nota: Cabel (2017).
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V 2: Compromiso Organizacional
Allen y Meyer (1991), sefialan que compromiso organizacional es un periodo

animico con relacion al trabajador con la entidad donde labora.

Tabla 2
Operacionalizacion de variable compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores  Items Escala Niveles Rangos
1:Totalmente
afelz:(:gltggl,or Preguntas en Desacuerdo _
Afectivo 70 del 01 al 2:En Bajo
apego 'y 06. desacuerdo 18 - 54
pertenencia 3:Levemente en
Escala desacuerdo
L Preguntas : 4:Ni de Moderado
Normativo Obrlrl]g?g; N el 07 al fi Ogdll?lfé t Acuerdo ni en 55-90
12. P Desacuerdo
_ 5:Levemente en
Continuidad del 13 al 6:En acuerdo 91-126
coste de 18 7:Totalmente
Oportunldad ) en acuerdo

Nota: Chirinos y Vela (2017)

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) Las poblaciones se sitlan de forma
clara por sus rasgos de lugar, periodo y contenido, el estudio serd conformado
por 159 trabajadores de una institucion publica en Lima durante el periodo
2019.

Muestra

La muestra es no probabilistica para lo cual se utilizo el criterio por
conveniencia, la conforman los subordinados de una institucion puablica de
Lima 2019 con un total de 62 trabajadores. Toda vez, que hay trabajadores que

no tiene vinculo laboral (practicantes y ordenes de servicios) y otros por el
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2.4

factor distancia al no encontrarse en el distrito de Jesus Maria (personal CAS
en regiones), y algunos trabajadores de Jesus Maria que se encontraban de
comisidn de servicios, con licencia y de vacaciones; motivo por el cual solo se

encuesto a 62 personas que pertenecen al distrito de Jesus Maria.

Tabla 3

Detalle de la distribucion del personal encuestado en el Programa “Jovenes

Productivos”

Tipo de personal Cantidad del personal Cantidad del personal
encuestado

CAS (JesUs Maria) 70 62

CAS (regiones) 30

Ordenes de servicio 50

Practicantes 9

Total 159 62

Nota: Esta distribucion del personal pertenece a 2019.

Técnicas y/o instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La informacién se encuentra sistematizada a través de cuadros y tablas

estadisticas.

Técnica
La técnica es la encuesta quien utiliza una mezcla de reglas y operaciones para
utilizar los instrumentos que ayudan a la persona en la aplicacion de un método

cientifico. Sanchez, Reyes y Mejia, (2018).

Instrumento
El instrumento es una herramienta que ayuda para recolectar informacion, los
cuales pueden ser: guia, manual, prueba, cuestionario, etc. Sanchez, Reyes y
Mejia, (2018).
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Escala
Escala es un instrumento de medida que se caracteriza por estar compuesto de
simbolos o0 valores numéricos que son asignados por regla a los individuos que

se les explique. Sanchez, Reyes y Mejia, (2018).

Validez

Es el grado en que un método o una técnica miden la efectividad de lo que se
estd midiendo. Cuyo resultado se obtiene por la aplicacién del instrumento.
Sanchez, Reyes y Mejia, (2018).

La presente investigacion empled instrumentos estandarizados los cuales
cuentan con un grado de validez; asimismo, fue revisado por un asesor de tesis

de la casa de estudios para su aplicacion.

Tabla 4
Detalle de jueces que revalidaron los instrumentos

Variable Instrumento Jueces que revalidaron el instrumento
Capacitacién laboral Encuesta a) Dra. Lucia Amelia De la Cruz Rojas

b) Dra. Ofelia Santos Jiménez.
c) Dr. Pedro Costilla Castillo, de la

Universidad César Vallejo.

Compromiso Cuestionario de  a) Mg. César Marino Soto, de la
organizacional Meyer y Allen Universidad San Ignacio de Loyola.
(1991). b) Instrumento estandarizado Montoya

(2014).

Nota: Cabel (2017) y Chirinos y Vela (2017).
Confiabilidad

La confiabilidad son formas de estabilidad, permanencia, precision de las

herramientas, de los datos y técnicas de investigacion. Es la capacidad de la
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herramienta donde los resultados sean adecuados si se emplea por segunda vez

en similares circunstancias que la primera. Sdnchez, Reyes y Mejia, (2018).

Esta investigacion empleo instrumentos estandarizados los cuales cuentan con
un grado de confiabilidad; asimismo, fue revisado por un asesor de tesis de la
casa de estudios para su aplicacion.

Para la primera variable Capacitacion Laboral, dicho trabajo de investigacion
empled el software SPSS 24, obteniéndose:

Tabla 5

Resultado Alfa de Cronbach Capacitacion Laboral
Alfa Cronbach N de elementos

,828 30
Nota: Prueba piloto de Cabel (2017).

Para la segunda variable Compromiso Organizacional, dicho trabajo de
investigacion obtuvo:

Tabla 6

Resultado Alfa de Cronbach Compromiso Organizacional

N items Alfa Cronbach
Afectivo (A) 6 ,790
Normativo (N) 6 714
Continuidad (C) 6 176

**p<0.01
Nota: Chirinosy Vela (2017)
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2.5

Tabla 7

Resultado final de la confiabilidad de ambas variables

Variable Dimensiones Alfa de Cronbach
Capacitacion Laboral General ,828
Compromiso organizacional  Afectivo ,790

Normativo 714
Continuidad 776

Como se puede apreciar en la tabla 7, para ambas variables el nivel de
confiabilidad del Alfa Cronbach fue mayor al 0.7 lo que permitié utilizar estos

instrumentos validados.

Procedimiento

Los instrumentos fueron aplicados de la siguiente manera:

Como primer paso se buscd instrumentos ya estandarizados que contaban con
validez y confiabilidad de expertos y ademés de obtuvo una Gltima revision del
asesor de tesis de la casa de estudios.

Como segundo paso se realizo los tramites a través de una Carta P.1117-2019
EPG-UCV LE para poder aplicar las encuestas de las dos variables

capacitacién laboral y compromiso organizacional.

Como tercer paso se aplicaron los cuestionarios a la poblacion objetivo en cual
consta de 62 trabajadores del Programa Nacional de Empleo Juvenil JOVENES
PRODUCTIVOS.

Como cuarto paso se analizé la informacion con el programa SPSS 25 para
lograr la estadistica correlacional, la prueba de hipotesis o inferencial, ensayo
de normalidad.
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2.6

2.7

Métodos analisis de datos

Se us6 de muestra a 62 trabajadores de la entidad publica de Jesus Maria, 2019,
utilizando el cuestionario y se tabul6 los datos mediante el software estadistico
SPPS version 25 empleando la estadistica descriptiva e inferencial. EI cual

facilito el manejo de los datos.

Aspectos éticos

La investigacion se desarroll6 con informacion veraz, el anonimato de los
encuestados quedando de manera confiable y garantizando el desempefio de

manera normal, y también se ha aplicado el turnitin para el indice de similitud.

Asimismo, se da fe que las fuentes y referencias usadas en el estudio seran

manejadas con discrecion y respetando el cddigo de ética.
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I1l. Resultados

3.1 Analisis descriptivos

Nivel: Capacitacion Laboral

Tabla 8

Nivel Capacitacion Laboral de los trabajadores en el Programa Nacional de

Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Basica 2 3.2 3.2 3,2
Intermedia 26 419 419 45,2
Avanzada 34 54,8 54,8 100,0
Total 62 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
L]
g
[
o
5
o
Basica Intermedia Avanzada

MNivel de capacitacion laboral
Figura 1. Niveles Capacitacion Laboral en trabajadores en el Programa

Nacional Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.

La tabla 8 y figura 1 se aprecian las respuestas de los trabajadores encuestados
del Programa Jovenes Productivos respecto de la capacitacion laboral,
encontrandose un nivel de capacitacion avanzada (54.8%), mientras otro grupo
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consider6 que la capacitacién se hallaba en el nivel intermedia (41.9%);
finalmente, otro grupo estimo en el nivel bésica (3.2%). Por tanto, existe una
opinién favorable en relacién a la capacitacion que se realiza entre los
trabajadores del Programa Jovenes Productivos, es decir se enfoca en la
induccion y orientacion, actualizacion de conocimientos y resolucion de
problemas.

Nivel de la dimension induccion y orientacion en variable Compromiso
organizacional.

Tabla 9

Niveles dimension Induccién y Orientacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Baésica 5 81 81 8,1
Intermedia 20 32,3 32,3 40,3
Avanzada 37 59,7 59,7 100,0

Total 62 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Basica Intermedia Avanzada

Nivel de induccion y orientacion
Figura 2. Nivel Dimension Induccién y Orientacion

La tabla 9 y figura 2 se aprecian respuestas de trabajadores encuestados del

Programa Jovenes Productivos respecto del nivel de induccion y orientacion,
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posicionandose en el nivel de capacitacion avanzada (59.7%), mientras otro

grupo estimo que la capacitacion se hallaba en el nivel intermedia (32.3%); en

tercer término, otro grupo se ubico en el nivel basica (8.1%). Por tanto, existe

una opinion favorable en relacion a la induccién y orientacion que se realiza

entre los trabajadores del Programa Jovenes Productivos, es decir se comunica

la misidn y vision, normas y politicas institucionales.

Nivel dimensidn actualizacion de conocimientos en Capacitacion Laboral

Tabla 10

Niveles de dimension Actualizacién de Conocimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido 3 4,8 4,8 4,8
34 54,8 54,8 59,7
25 40,3 40,3 100,0
62 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Basica Intermedia Avanzada

Nivel de actualizacién de conocimientos

Figura 3. Nivel dimension actualizacion de conocimientos

La tabla 10 y figura 3 se observa las respuestas de los trabajadores encuestados

del Programa Jovenes Productivos respecto del nivel de actualizacion de
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conocimientos, hallandose en el nivel de capacitacion intermedia (54.8%), en
tanto, otro grupo considerd la capacitacion se hallaba en el nivel avanzada
(40.3%); en tercer lugar, otro grupo se ubic6 en el nivel basica (4.8%). Por
tanto, existe una opinion favorable en relacion a la actualizacion de
conocimientos que se realiza entre los trabajadores del Programa Jovenes
Productivos, es decir se los actualiza en el uso de tecnologias para el
aprendizaje continuo, ademas de ser tenidos en alta consideracion su

disposicion para seguir aprendiendo.

Nivel dimension resolucion de problemas en Capacitacion Laboral
Tabla 11

Niveles Dimension Resolucién de problemas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Baésica 1 1,6 1,6 1,6
Intermedia 17 27,4 274 29,0
Avanzada 44 71,0 71,0 100,0
Total 62 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

_\‘D
T
5
[
[ ]
2
nc: 70,97%
27 42%
Basica Intermedia Avanzada

Nivel de resolucion de problemas

Figura 4. Nivel dimension resolucién de problemas
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La tabla 11 y figura 4 se encuentran expresadas las respuestas de los
trabajadores encuestados del Programa Jovenes Productivos respecto al nivel
de solucionar problemas, hallindose con nivel de capacitacion avanzada
(71.0%), en tanto, otro grupo considerd la capacitacion se hallaba en el nivel
intermedia (27.4%); en tercer lugar, otro grupo se ubicd en el nivel bésica
(1.6%). Por tanto, existe una opinién favorable en relacién a la resolucion de
problemas que realizan los trabajadores del Programa Jovenes Productivos, es
decir aquellos que tienen que ver con los conflictos, soluciones asertivas y la
mejora de la efectividad en la atencion y servicio de los servidores del

programa.

Nivel: Compromiso Organizacional
Tabla 12
Nivel Compromiso Organizacional en trabajadores del Programa Nacional

Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Bajo 5 8,1 8,1 8,1
Moderado 55 88,7 88,7 96,8
Alto 2 3,2 3,2 100,0
Total 62 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

100

a0

&0

Porcentaje

40

20
o IS,DS% 3,23%
Bajo Moderado Alto

Nivel de compromiso organizacional

Figura 5. Niveles Compromiso Organizacional en trabajadores del Programa

Nacional Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.
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La tabla 12 y figura 5 se consignaron las respuestas de trabajadores
encuestados del Programa Jovenes Productivos referentes al compromiso
organizacional, hallandose en el nivel moderado (88.7%), mientras, otro grupo
consider6 al compromiso organizacional se hallaba con nivel bajo (8.1%); en
tercer lugar, otro grupo se ubicé en el nivel alto (3.2%). Por tanto, existe una
opinién intermedia en relacion al compromiso organizacional entre los
trabajadores del Programa Jdovenes Productivos, es decir consideran el
componente afectivo, normativo y de continuidad como aspectos importantes

de su labor.

Nivel dimension afectivo en Capacitacion organizacional

Tabla 13

Niveles de Dimensién afectivo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 10 16,1 16,1 16,1
Moderado 52 83,9 83,9 100,0

Total 62 100,0 100,0
Nota: Base de datos.

100

&0

2,
o 60
s
o
<]
S .
20
o
Bajo Moderado

Nivel afectivo

Figura 6. Niveles dimension afectivo del Compromiso Organizacional en

trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.
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La tabla 13 y figura 6 se tabularon las respuestas de trabajadores encuestados

del Programa Jovenes Productivos referentes al nivel afectivo, hallandose en el

nivel moderado (83.9%), mientras, otro grupo considerd que se hallaba en el

nivel bajo (16.3%). Por tanto, existe una opinién intermedia en relacion a la

dimensién afectivo del compromiso organizacional entre los servidores del

Programa Jdovenes productivos, es decir consideran dentro del componente

afectivo, la lealtad, afecto, calidez, apego y pertenencia con el area

institucional.

Nivel dimension normativo en Compromiso organizacional

Tabla 14

Niveles Dimensidn normativo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Bajo 20 323 32,3 32,3
Moderado 35 56,5 56,5 88,7
Alto 7 11,3 11,3 100,0
Total 62 100,0 100,0

Nota: Base de datos

Porcentaje

Bajo

Moderado

Nivel normativo

Alto

Figura 7. Niveles dimension normativo del Compromiso Organizacional en

trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.
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En la tabla 14 y la figura 7 estan expresadas las respuestas de los empleados

encuestados del Programa Jovenes Productivos referentes al nivel normativo,

hallandose en el nivel moderado (56.5%), mientras, otro grupo consideré que

se hallaba en el nivel bajo (32.3%), por ultimo, otro segmento se ubicd en el

nivel alto (11.3%). Por tanto, existe una opinidn desfavorable con relacién a la

dimensién normativo del compromiso organizacional y trabajadores del

programa Jovenes Productivos, es decir consideran dentro del componente

normativo, la obligacion moral con el publico en general y el resto de

servidores del area de trabajo.

Nivel dimensién continuidad en Compromiso organizacional

Tabla 15

Niveles Dimensién continuidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 2 3,2 3,2 3,2
Moderado 43 69,4 69,4 72,6
Alto 17 274 27,4 100,0
Total 62 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
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Figura 8. Niveles

trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.
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continuidad del Compromiso Organizacional
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La tabla 15 y figura 8 expresan las respuestas de trabajadores encuestados del

programa Jovenes Productivos referentes al nivel continuidad, hallandose en el

nivel moderado (69.4%), mientras, otro grupo estimé que se hallaba en el nivel

alto (27.4%), por altimo, otro grupo se ubico en el nivel bajo (3.2%). Por tanto,

existe una opinion favorable con relacion de la dimension continuidad del

compromiso organizacional y trabajadores del programa Jovenes Productivos,

es decir el coste de oportunidad que implica formar parte del Programa

Nacional de Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.

Tablas cruzadas capacitacion laboral con compromiso organizacional

Tabla 16

Tabla cruzada, capacitacion laboral y compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Bajo Moderado Alto Total
Bésica Recuento 2 0 0 2
% del total 3,2% 0,0% 0,0% 3,2%
Capacitacion laboral Intermedia  Recuento 3 23 0 26
% del total 4,8% 37,1% 0,0% 41,9%
Avanzada Recuento 0 32 2 34
% del total 0,0% 51,6% 3.2% 54,8%
Total Recuento 5 55 2 62
% del total 8,1% 88,7% 3.2% 100,0%

Nota: Base de datos.
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Figura 9. Niveles de Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional en

trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil — Jovenes Productivos.
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La tabla 15 y figura 9, se observa la asociacion de niveles de capacitacion
laboral con compromiso organizacional. Encontrandose una relacion de nivel
bésica-bajo (3.2%), mientras que en el nivel intermedia-moderado (37.1%) y
en el nivel avanzada-alto (3.2%). También se encontrd opiniones discrepantes
como la relacion avanzada-moderado (51.6%), mientras en la relacion
intermedia-bajo (4.8%). Por tanto, se confirma una relacion directa en los

niveles simétricos entre Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional.

Tablas cruzadas dimension induccion y orientacion y compromiso organizacional

Tabla 17
Tabla cruzada, dimension induccion y orientacién de capacitacion laboral y

compromiso organizacional.

Compromiso Organizacional

Bajo Moderado Alto Total

Bésica Recuento 3 2 0 5

% del total 4,8% 3,2% 0,0% 8,1%

Induccion y Intermedia Recuento 1 19 0 20
orientacion % del total 1,6% 30,6% 0,0% 32,3%
Avanzada Recuento 1 34 2 37

% del total 1,6% 54,8% 3,2% 59,7%

Total Recuento 5 55 2 62
% del total 8,1% 88,7% 3.2% 100,0%

Nota: Base de datos.
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Figura 10. Niveles induccion y orientacion de la Capacitacion Laboral y
Compromiso Organizacional en trabajadores del Programa Nacional Empleo

Juvenil — Jovenes Productivos.
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La tabla 17 y figura 10, se aprecia la relacion de niveles de induccién y
orientacion de capacitacion laboral con compromiso organizacional.
Encontrandose una relacion en el nivel bésica-bajo (4.8%), mientras que en el
nivel intermedia-moderado (30.6%) y en el nivel avanzada-alto (3.2%).
También se encontrd opiniones discrepantes como la relacion basica-moderado
(3.2%) avanzada-moderado (54.8%), mientras en la relaciéon intermedia-bajo
(1.6%). Por tanto, se confirma una relacion directa en los niveles simétricos
entre induccion y orientacion de la Capacitacion Laboral y Compromiso

Organizacional.

Tablas cruzadas dimensién actualizacion de conocimientos y compromiso
organizacional

Tabla 18
Tabla cruzada, dimension actualizacion de conocimientos de capacitacion

laboral y compromiso organizacional.

Compromiso Organizacional

Bajo Moderado Alto Total

Basica Recuento 2 1 0 3

% del total 3.2% 1,6% 0,0% 4,8%

Actualizacion de Intermedia Recuento 2 32 0 34
conocimientos % del total 3,2% 51,6% 0,0% 54,8%
Avanzada Recuento 1 22 2 25

% del total 1,6% 35,5% 3,2% 40,3%

Total Recuento 5 55 2 62
% del total 8,1% 88,7% 3,2% 100,0%

Nota: Base de datos.
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Figura 11. Niveles actualizacion de conocimientos de la Capacitacion Laboral y

Compromiso Organizacional en trabajadores del Programa Nacional Empleo

Juvenil — Jévenes Productivos.
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La tabla 18 y figura 11, aprecia la relacién de niveles de actualizacion de
conocimientos de capacitacion laboral con compromiso organizacional.
Encontrandose una relacion en el nivel basica-bajo (3.2%), mientras en el nivel
intermedia-moderado (51.6%) y en el nivel avanzada-alto (3.2%). También se
encontré opiniones discrepantes como la relacion basica-moderado (1.6%)
avanzada-moderado (35.5%), mientras en la relacion intermedia-bajo (3.2%).
Por tanto, se confirma una relacion directa en los niveles simétricos entre
actualizacién de conocimientos de la Capacitacion Laboral y Compromiso

Organizacional.

Tablas cruzadas de resolucion de problemas y compromiso organizacional

Tabla 19
Tabla cruzada, dimension resolucion de problemas de la capacitacion laboral

y compromiso organizacional.

Compromiso Organizacional

Bajo Moderado Alto Total
Basica Recuento 1 0 0 1
% del total 1,6% 0,0% 0,0% 1,6%
Resolucién de Intermedia Recuento 3 14 0 17
problemas % del total 4,8% 22,6% 0,0% 27,4%
Avanzada Recuento 1 41 2 44
% del total 1,6% 66,1% 3,2% 71,0%
Total Recuento 5 55 2 62
% del total 8,1% 88,7% 3,2% 100,0%

Nota: Base de datos.
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Figura 12. Niveles de resolucion de problemas de la Capacitacion Laboral con
Compromiso Organizacional en trabajadores del Programa Nacional Empleo

Juvenil — Jévenes Productivos.
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La tabla 19 y figura 12, se aprecia la relacion de niveles de resolucion de
problemas de capacitacion laboral con compromiso organizacional.
Encontrandose una relacion en el nivel basica-bajo (1.6%), mientras en el nivel
intermedia-moderado (22.6%) y en el nivel avanzada-alto (3.2%). También se
encontré opiniones discrepantes como la relacion intermedia-bajo (4.8%), de
manera similar en la relacién avanzada-moderado (66.1%), y, por Gltimo, en la
relacion avanzada-bajo (1.6%). Por tanto, se confirma una relacién directa en
los niveles simétricos entre resolucion de problemas de la Capacitacion Laboral

y Compromiso Organizacional.

3.2 Prueba de Normalidad
Determina si la informacién muestra distribucién normal, utilizando prueba de

Kolmogorov-Sminov, por ser mayor a 50 elementos.

Hipotesis:

Ho: La agrupacién de datos del trabajo alcanza distribucién normal
Ha: La agrupacion de datos del trabajo no alcanza distribucién normal
Criterios de contraste:

Valor p > 0.05, se admite la HO.
Valor p < 0.05, no se admite HO.

Tabla 20

Prueba normalidad capacitacion laboral y compromiso organizacional y

dimensiones.
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Capacitacion laboral 0.352 62 0.000
Induccion y orientacion 0.370 62 0.000
Actualizacion de conocimientos 0.328 62 0.000
Resolucidn de problemas 0.440 62 0.000
Compromiso Organizacional 0.477 62 0.000
Afectivo 0.507 62 0.000
Normativo 0.308 62 0.000
Continuidad 0.411 62 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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3.3

La tabla 20 presenta una prueba de normalidad de kolmogorov - Sminov para
capacitacion laboral y compromiso organizacional, y sus dimensiones

respectivas.

Se comprueba que el valor de significancia es menor a 0.05 para todos los casos,
indicando la normalidad de las puntuaciones de las variables de estudio, por lo
que se utilizo las pruebas de distribucion no paramétricas en el contraste de

hipédtesis: Rho de Spearman.

Andlisis inferencial

Hipétesis principal

Ho: No existe relacion significativa entre capacitacion laboral con compromiso
organizacional de los trabajadores del Programa Nacional de Empleo

Juvenil “Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Hi: Existe relacion significativa entre capacitacion laboral con compromiso
organizacional de los trabajadores del Programa Nacional de Empleo

Juvenil “Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Nivel de confiabilidad: 95%
Nivel critico: o= 0.05 (5%)

Criterios de decision:

Si p > a — se admite la hipotesis nula Ho

Si p< o — se admite la hipdtesis alterna H;
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Tabla 21

Coeficiente de correlacion entre capacitacion laboral y compromiso organizacional

Compromiso

Capacitacion laboral organizacional

Capacitacion laboral Coeficiente de correlacion 1.000 4247
Sig. (bilateral) . .001
Rho Spearman N 62 62
Compromiso Coeficiente de correlacion A24™ 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .001
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Como se detalla en la tabla 21, dicho resultado de coeficiente de correlacion Rho
de Spearman tiene un valor de 0.424** por lo que se establece gue existe una
correlacion positiva con magnitud moderada, la muestra es altamente
significativa con nivel de 0.01, esto significa un 99,99% (0,99) nivel de
confianza, se demuestra bajo la curva normal a dos colas (bilateral) la presencia
de relacién positiva de las variables de estudio. Esto quiere decir un nivel de
significancia (sig. = 0.001) menor al valor p = 0.05. Por lo que, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis de investigacion (Hi). Es decir, hay
relacion significativa de capacitacion del personal con compromiso
organizacional de los trabajadores del Programa “Jovenes Productivos”, Jesus

Maria, 2019.

Hipdtesis especificas

Hipdtesis 1

Ho: No existe relacion significativa entre induccion y orientacion con compromiso

organizacional de los trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil

“Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.
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Hi: Existe relacion significativa entre induccion y orientacion con compromiso

organizacional de los trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil

“Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Nivel de confianza: 95%

Nivel critico: a2 = 0.05 (5%)

Criterios de decision:

Si p > a — se admite la hipotesis nula Ho

Si p< a — se admite la hipotesis alterna Hi

Tabla 22

Coeficiente de correlacion entre induccion y orientacién y compromiso organizacional

Induccion

orientacién

y Compromiso

organizacional

Rho Spearman

Induccion y orientacion

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)
N

1.000

62
357
.004
62

357
.004
62
1.000

62

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

Interpretacion

Se aprecia en la tabla 22, como resultado de coeficiente de correlacién Rho de

Spearman equivalente a 0.357** por lo que se aprecia una correlacion positiva

con magnitud débil, la muestra es altamente significativa con nivel de 0.01, esto

significa un 99,99% (0,99) nivel de confianza, se indica bajo la curva normal a

dos colas (bilateral) con una relacion positiva de las variables de estudio. Se

expresa con el nivel de significancia (sig. = 0.004) menor que el valor p = 0.05.

Por lo que, se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis de

investigacion (Hi). Es decir, la relacion es significativa entre la induccion y
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orientacion con compromiso organizacional de los trabajadores del Programa

Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Hipotesis 2

Ho: No existe relacion significativa entre actualizacion de conocimientos y
compromiso organizacional de los trabajadores del Programa Nacional

Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

H.: Existe relacion significativa entre actualizacion de conocimientos y
compromiso organizacional de los trabajadores del Programa Nacional

Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Nivel de confianza: 95%

Nivel critico: a = 0.05 (5%)

Criterios de decision:

Si p > a — se admite la hipotesis nula Ho

Si p< o — se admite la hipdtesis alterna H;

Tabla 23
Coeficiente de correlacion entre actualizacion de conocimientos y compromiso

organizacional

Actualizacion de Compromiso
conocimientos organizacional
Actualizacion Coeficiente de correlacion 1.000 .306"
conocimientos Sig. (bilateral) . .015
Rho Spearman N 62 62
Compromiso Coeficiente de correlacién .306" 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .015
N 62 62

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Interpretacion

Se verifica en la tabla 23, como resultado del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman un valor de 0.306* por lo que existe una correlacion positiva con
magnitud débil, la muestra es altamente significativa con nivel de 0.01, esto
arroja un 99,99% (0,99) nivel de confianza, se indica bajo la curva normal a dos
colas (bilateral) una existencia de relacion positiva de las variables de estudio.
Se obtuvo un nivel de significancia (sig. = 0.015) siendo menor que el valor p =
0.05. Por lo que, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de
investigacion (Hi). Es decir, hay relacion significativa de la actualizacion de
conocimientos con el compromiso organizacional de los trabajadores del
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, Jestis Maria,

2019.

Hipdtesis 3

Ho: No existe relacién significativa entre resolucion de problemas y compromiso
organizacional en trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil “Jovenes

Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Hs: Existe relacion significativa entre resolucion de problemas y compromiso
organizacional en trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil “Jovenes

Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Nivel de confianza: 95%

Nivel critico: o = 0.05 (5%)

Regla de decision:

Sip > a — se acepta la hipotesis nula Ho

Si p< a — se acepta la hipdtesis alterna Hi
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Tabla 24

Coeficiente de correlacion entre resolucion de problemas y compromiso organizacional

Resolucién Compromiso
problemas organizacional
Resolucion de problemas Coeficiente de correlacion 1.000 .360™
Sig. (bilateral) . .004
Rho Spearman N 62 62
Compromiso Coeficiente de correlacion .360™ 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .004
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se observa en la tabla 24, como resultado de coeficiente de correlacion Rho de
Spearman equivalente a 0.360** por lo que existe una correlacion positiva con
magnitud débil, la muestra es altamente significativa con nivel de 0.01, esto
significa un 99,99% (0,99) nivel de confianza, se sefiala bajo la curva normal a
dos colas (bilateral) una relacion positiva de las variables a estudiar. Hay un
nivel de significancia (sig. = 0.004) menor que el valor p = 0.05. Por lo que, se
rechaza la hipdtesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis de investigacion (Hi).
Existe relacion significativa de la resolucion de problemas con compromiso
organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de Empleo Juvenil

“Jovenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.
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Discusion

Se identificd que la capacitacion del personal se relaciona con el compromiso
organizacional en el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, Jesus Maria, 2019. Este hallazgo sigue la perspectiva de
Bustamante (2017), cuyo estudio centrado en clima organizacional y
compromiso organizacional encontré una correlacion moderada (0,581); en esa
misma linea, Rojas (2017) también se hallé relacion directa con la gestion
administrativa y compromiso organizacional, este hallazgo que se
complementa con los anteriores ratifica que la capacitacion laboral y el
compromiso organizacional estan asociados de manera positiva y moderada;
este vinculo se explica de acuerdo con lo expresado por Chirinos y Vela
(2017), por el papel que desarrollo el compromiso afectivo que recrea un

vinculo fuerte entre el empleado y su puesto de trabajo.

Se identifico que la dimensién induccion y orientacion se relaciona con el
compromiso organizacional en el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, Jesis Maria, afio 2019. Este resultado se explica en
virtud de que los trabajadores para poder desempefiarse de forma adecuada, es
decir, acorde con la mision y visién institucional, necesitan estar informados,
siendo necesario indicarles los objetivos, metas, documentos normativos del
Programa. En esa linea, Alarcdn (2016) encontré una correlacion moderada
(0,670) entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral, del mismo
modo, Cabel (2017) hall6 una correlacion positiva y altamente significativa
(0,001) entre la induccion y orientacién con el desempefio laboral. Este
resultado, corrobora lo importante que consiste en dar a conocer a los
servidores los aspectos basicos de la cultura organizacional para un buen

desempefio.

Se identifico que la dimensidn actualizacion de conocimientos se relaciona con
el compromiso organizacional en el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, Jesis Maria, afio 2019. Lo cual se explica porque los
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trabajadores incrementan su compromiso en la medida que utilizan las
herramientas tecnoldgicas que les permite optimizar procesos y procedimientos
administrativos, razon por el cual es preciso que los servidores estén
actualizados y de manera periodica se les brinde una retroalimentacion para un
aprendizaje continuo. Asimismo, Cabel (2017) sefiala que también existe
correlacion positiva (0,001) entre la actualizacion de conocimientos con el

desempefio laboral.

Se identifico que la dimensién resolucion de problemas se relaciona con el
compromiso organizacional en el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, Jesis Maria, 2019. Lo cual se explica que los
trabajadores incrementan su compromiso cuando se les apoya en dar soluciones
a los problemas y conflictos mejorando su efectividad. En esa linea, Cabel
(2017) sefiala que también existe correlacion positiva (0,005) entre la

resolucion de problemas con el desempefio laboral.
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V.

Conclusiones

Primera:

La relacion existente es positiva y moderada entre capacitacion laboral y
compromiso organizacional desde la percepcion de los 62 trabajadores del
Programa Nacional Empleo Juvenil Jovenes Productivos; al encontrarse un
valor (Rho = 0.424, p =.001).

Segunda:

La relacién existente es positiva y débil entre la dimension induccién y
orientacion y compromiso organizacional desde la percepcion de los 62
trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil Jovenes Productivos; al

encontrarse un valor (Rho = 0.357, p = .004).

Tercera:

La relacién existente es positiva y débil entre la dimension actualizacion de
conocimientos y el compromiso organizacional desde la percepcién de los 62
trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil Jovenes Productivos, al
hallarse un valor (Rho = 0.306, p = .015).

Cuarta:

La relacion existente es positiva y débil entre la dimension resolucion de
problemas y el compromiso organizacional desde la percepcién de los 62
trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil Jovenes Productivos, al

encontrarse un valor (Rho = 0.360, p =.004).
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VI.

Recomendaciones

Primera:

Recomendar a la directora del Programa Jovenes Productivos, el reajuste del
plan anual de capacitacion, centrado en la resolucion de problemas para

fortalecer el componente normativo del compromiso organizacional.
Segunda:

Recomendar a la directora del Programa Jovenes Productivos, introducir como
buena préactica en la gestion del talento humano, la evaluacién de la induccién y

orientacion, para mejorar la calidad de la atencion y servicio del programa.
Tercera:

Recomendar al responsable de gestion del talento humano, desarrollar tematicas
en base a la actualizacién de herramientas tecnoldgicas para los servidores del
Programa Jdévenes Productivos, con el proposito de optimizar la eficacia y
eficiencia de las intervenciones psicopedagdgicas.

Cuarta:

Recomendar a la directora del Programa Jovenes Productivos, el fomento de un
plan comunicacional orientado a la resolucion de problemas de la capacitacion
laboral para fomentar un trato horizontal con el personal a su cargo permitiendo
afrontar los problemas y conflictos que se presentaran dentro de las actividades

diarias y poder dar pronta solucion de los mismos.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de las variables

Operacionalizaciéon de la variable capacitacion laboral

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles Rangos
Misién y
Induccion y vision, normas  Preguntas
orientacion y politicas,  del 01 al 06. Algunas
instalaciones. veces
45 - 59
Uso de 1=Nunca
tecnologias, Escala 2=Casi nunca
Actualizacién de  aprendizaje Preguntas  ordinaltipo 3=Algunasveces  Casisiempre
conocimientos continuo, del 07 al 12. Likert 4=Casi siempre 60-74
disposicién >=Siempre
para aprender.
Conflictos, Sle;npre
Resolucién de soluciones, Preguntas >
problemas mejora de del 13 al 15.
efectividad.
Operacionalizacién de la variable compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles Rangos
1=Totalmente en
Lealtad, Desacuerdo Bajo
Afectivo afecto, calor, Preguntas 2=En desacuerdo <20
apegoy del 01 al 06. 3=Levemente en
pertenencia desacuerdo
Escala . .
L . . 4=Ni de Acuerdo ni Moderado
. Obligacién Preguntas ordinal tipo
Normativo ) en Desacuerdo <30
moral del 07 al 12. Likert
5=Levemente en
Compromiso acuerdo
- en valorar el Preguntas -
Continuidad g 6=En acuerdo Alto
coste de del 13 al 18. 7=Totalmente en > 30

oportunidad

acuerdo
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Anexo 4: Instrumentos

CUESTIONARIO

Estimado(a) servidor(a) publico:

El presente instrumento es de cardcter andnimo; tiene como objetivo conocer la influencia

de la Capacitacidn laboral y el Compromiso organizacional en el Programa Nacional de

Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, Jesis Maria, afio 2019. Por ello se le solicita

responda los siguientes enunciados con total sinceridad.

INSTRUCCIONES:
A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted debera

responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente, siendo:

1:Nunca  2:Casinunca  3:Algunas veces  4: Casisiempre 5: Siempre
v | om [ mEm | INDICADORES [1]2]3]a]s
Mision y vision
1 | iEnel proceso de induccion se da a conacer la misidn del
. programa?
% 2 | éEnel proceso de induccion se da a conocer la vision del
£ programa?
2 Normas y politicas
: 3 | é5e dan a conocer las normas del Programa?
] {Tiene usted conocimiento de |as politicas del Programa?
- § Instalaciones
g E 5 | éLas instalaciones del centro laboral estan en buenas
R condiciones?
3 6 | {Estacorrectamente sefializadas las dreas de |a institucion?
p
Uso de tecnologias
o 7 | {Recibe capacitacion para el uso de programas de gestion
':-'__‘ § 8 | ¢5e hace uso correcto de las tecnologias a fin de aprovecharlas
2 E para un mejor desempenio?
E E Aprendizaje continuo
T:E- E 9 | {Participa usted en charlas, talleres, conferencias u otras
E g actividades de capacitacion que el Programa le brinda?
10 | (Considera usted que existe un aprendizaje continuo en su
institucion?
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Disposicion para aprender

éCuenta con disposicidn de tiempo para participar de
capacitaciones?

{Usted estd dispuesto a capacitarse en temas nuevos?

Conflictos

| ¢Ha sido capaz de resolver por si mismo conflictos internos?

Soluciones

¢Ha sido capaz de solucionar problemas sin necesidad de acudir
a su jefe inmediato?

Resolucién de
problemas

Mejora de efectividad

flas soluciones aplicadas han generado una mejora de
efectividad?




CUESTIONARIO

Estimado(a) servidor(a) publico:

A continuacidn, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que
las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que trabajan Por
favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la
parte superior del cuestionario.

Marqgue con un ASPA (X) su niumero de eleccidn, y trate de contestar sin consultar a otra
persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor

sea sincero.
La escala de siete puntos es la siguiente:
1: Totalmenta en Dasacuardo
2: En desacuerdo
3: Levemente en desacuerdo
4: Wi de Acuerdo ni en Desacuerdo
5: Levemente en acuerdo
6: En acuardo
7:Totalmente en acuerdo
Totalme En Lewemen Mi de Lewverme De Totalme
nte desacuerdo | te en acuerdo ni nte en acwerdo nte de
en lesacuerda en acuerdo acuerda
desacue desacuerdo
rdo
1. Me sentiria 1 2 3 4 5 & 7
muy feliz de
pasar el resto de
mi carrera en
esta
arganizacion.
2. En realidad 1 2 3 4 5 B 7
siento como si
las problemas
de esta
arganizacion
fueran los mios.
3. No tenga 1 2 3 4 5 B 7
un fuerte
sentido de
pertenencia con
esta
Organizacion.
4. Mo me 1 2 3 4 5 B 7
siento
emocionalmeante
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ligado a la
organizacidn.

5. Mo me
siento oormo
“parte de |a
familia” en esta
organizacidn.

6. Esta
organizacidn
tiene wn gran
significado
personal para
mil.

7. Por ahora,
PEMMAaneCer en
esta
organizacidn
refleja tanto
necesidad como
desen.

8. Serfa miuy
dificil para mi
dejar mi
organizacidn
ahora, inchuso =i
deseara hacerlo.

9_ Gran parte
de mi wida seria
afectada, si
decidiera dejar
la organizacidn
en la que trabajo
ahora.

10 Siemto
que Tengo muy
pocas opciones
i considerara
dejar esta

| organizacion.

11. 5i no
hubiera
Inwertioo tamto
de mi en esta
organizacidn, yo
podriz
considerar
trabajar en otro

lugar.
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12_ Una de
las
consecuencias
negativas de
dejar esta
organizacidn
serla la escasez
de otras
alternativas
disponibles.

13. Mo siento
ninguna
ohligacidn de
PEFMAanecer en
i trabajo
actual.

14, Incluso si
recibiera
beneficios, yo
siento gue dejar
la organizacidn
ahora ni seria o
correcto.

15_ Me
sentiria culpable
i depo ri
organizacidn
ahora.

16.La
organizaciin
donde trabajo
MMeTece mi
lealtad.

17. Mo
dejaria mi
organizacidn
ahora porgue
tengo un sentido
de obligacian
con las personas
gue trabajan
CONMIZD.

18._ Siento
que le debo
miucho a esta

| organizacidn.
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Anexo 5: Revalidacién de instrumentos y juicios de expertos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
ROMBAE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestiananis de Capacitickin Laboral® (Cabel, 2017,
CHAETIVO,

Permite medir ¥ analies: (o nfluencls antri b capactaciin y &l dessmpeio lahoral de
las emplaadod

VARIADBLE SUE FVALLA:
Capacitacién Labaral,
DARIGED A

Prodostonabes que Inbamn on el Progreena Meclonal de Emples Javenll ldvenes
Produaiivoe

AFELLIDGE ¥ NOMAORES DL TV A LLMERIR:
Flanes M ajln Gisolla Socorrs

GRADG ACATHMICO DEL EVALLIADON;
Blaglater an Eduscaclin

WALORACIGN
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Ginrla ﬂh@uh LR

T TR
PR SEOEIIR
Licenpasds #n Fakcalagls




A ~*
- ” S 1os
Sl 03 ¥ 25008 89 PEPIIIONS US SRS MUODNDS 30 TR0 0P 147
-~ >3 D e e P R S ——
s 3 $FWeQOsd 3 LOMOSIY ¢ NOISNIMNO
- P AL SN 98 PLETORCE) T EANCRD Fee peusny?
] o < LEOOSI0N0N 30 RICAES £ad oSN, IP LOOSOSSD 0O R ?
. - LHPOOYISS NS UD ONURLCS SRTgLRsde LN SIIHD SrD DEEN Tagreuss 7
0 \ LU & oy » D spoegoede
5 SECECVEDR SRAD N SECLAMIICD SIUTERT SELELD LS DagEn
% 7 e e s
N S8 SEPRRMcE 3P U § SISO S8 9P ODSAED 08N SRy 857
> \ 205560 s seumifios 30 05N B A LoOwTeSES 90y T | L
B3 5 SOMNIOU0D OP LOREINENGIY T NOISNINO
o o~ D R s i T e——
P P4 LIDCODC0D SRSANG LR LSS FIOGE ORSE0 BP SSUOORNERA ST
7 S EURLOLY SO FEIUCT T I RO P eow 7
7 en = LPERE0L D SERUOU ST SO0LD § UED 857
A P Sranord B0 SEA B SO0U0 € 5D 9 UDDONDW 30 O8R00HE B 437
A A RSt P LOISI B JS00U00 § 6D 95 UDDONDS 30 05a00sd B u3?
oN I3 s s UOrELAL0 £ UorONPUl 1) NOISNINO
sEuuIbng PEPUELD | EOURANNY HUSURSG SR [ SINOISNIMNG




’il'l"t"l'!’.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
HOMBRE DEL INSTRUMENT:

“Iscals de Compromiso Drganieeional® [Meyer & Allen, 1951,
CERAETIVEN

Describir las dimensiores del comgramiio organisacionsl en colaboradores de
empresas nacioaskes y rainacionale de Lims Metrapolitsns.

VARIADLE QUE EVALLA;
Compromiso Organiescional,
CHRG DD A

Prifessamiles qua labommn en el Frograma Maclonsd de Empleo Juvenil Jivones
Praductivos,

APCLLIDOS Y NOMERES DL PYALLIADDE)
Flores Mejls Gisells Secarma

ARAGO ACARTMICD BIL DVALLADDR:
Mgt en Fducacain

VALORACION:
|
| Muy stn m:h{ Medie _ Haja by b fo
Bagh e o s
DR DOEAEIE

b imipasta ao Pakningie
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBIRE DEL INSTRUMENTO!

“Cunstionaio de Capactacion Labara™ {Cabel, 2017}
OBETIVO:

Pormite madic y analizar b infuencis entra ln capacitackn y ol desempeho laboral de
los eempleados.

VARMABLE QUE EVALUA:
Capacacion Laboral
DIRIGIDO A

Profesbanales que laboean en el Programa Nackanal de Emploo Juvesil Jiveses
Mrodutivos,

APELLIDOS Y NOMSRES DEL EVALUADOR;
Membntlor Velesmoro Santos Samuel

GRADOD ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestro on Gestidn Pablica

VALORACION;

[(Muyalte 3( Medio sajo Muy bap .J

el veles e
Marsirg we Gestin Nilden
oM ALsTaNN
Lhconcindo on 1duca b
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBDRE DEL INSTRUMENTO|

"Escala de Compromise Organizacions™ (Moyer K Allen, 1991,
ORETIVO:

Describlr las denensiones del compromiso organizaconsl en colaboradores de
emprasas naclonales y trasnacionses de Lima Metrapolitans.

VARIABLE QUE EVALOA;
Compromiso Organizacianal.
DIRIGIDO A

Profesionsies que Inbomn en el Prograsa Naciooal de Fmgideo Juvenil Jovene
Produotivon

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Hurnandes Velesmoro Santas Samuel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestro en Gestion Pubdics

VALORACION:

Muy sho ND( Medo Bajo l Muy bajo

Velewrern
Maitr o on Geiiin Fintos
Ohe A0
Lmwrw imbs o0 Ddinmin
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
ROMBRE DEL INSTRUMENTD:

“Escala de Compromiso Organizacional” [Mayer & Allen, 1331).
ORIETIVO:

Dascribir las dimensiones del comgramiso organizacianal en colaboradores de eImEresas
nacionsles v trashaconales de Liemp betropolitans

VARIABLE QUE EVALUA;
Compromizo Organizacianal.
DIRBGIDCH &;

Profesionales que laboran en el Programa Maconal de Empleo Juverd Mvenes
Prodsstmos.

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADDE:
Pérez Péraz Miguel Angel

GRADO ACADEMICO DEL EVALLIADOR
Magicter gn Flcsalia

VALDRACMIN:

| Muy slto | e
I I

DML PEREEqy
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Capacitacién Laboral” (Cabel, 2047).
OBJETIVO:

Permite medir y anslizar la Influendia entre la Qpacitacon y el desempedio boral de
los empleados,

VARIABLE QUE EVALUA;
Capactaodn Laboral.
DIRIGIDO A:

Profesionsles que laboran en el Programa Nodonal de Emplec Juvenil Jvenes
Productivos.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Pérez Pérer Miguel Angel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Magister en Filosofia

VALORACION:

Muy alto Alto / Medio Bajo Muy bajo I
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Anexo 6: Carta de presentacion

ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade.

“Ano de la Lucha Contra la Corrupcién e Impunidad”

Lima, 30 de octubre de 2019

Carta P.1117 — 2019 EPG — UCV LE

SENOR(A) z W A D f
ROXANA GISELL NOLI CHAVEZ I RE Jinle
PROGRAMA NACIONAL DE EMPLEO JUVENIL "JOVENES PRODUCTIVOS" aiiisic el ")5
ATENCION: =i
DIRECTORA EJECUTIVA DEL PROGRAMA NACIONAL DE EMPLEO JUVENIL "JOVENES
PRODUCTIVOS"

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante SERGIO HUMBERTO ZAMORA GIRALDO

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a SERGIO HUMBERTO ZAMORA GIRALDO
identificado(a) con DNI N.° 42230108 y cédigo de matricula N.° 6000136659; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacién (Tesis):

Capacitacién laboral y compromiso organizacional en el programa nacional de empleo
juvenil “Jévenes Productivos”, Jests Maria, aiio 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacidén necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

S

750 Ty o
" xi'(\\ P

£ N 4
= T 5 T 4
= 3,1 W A

2 al Delgado Arenas

~Dr.Ra
“JEFEDE UNIDAD DE POSGRADO

FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA ROBTE £ Alfreds Mend
LiMA ESTE Ay gel Fargue B4

80



Anexo 7: Constancia de documentacion completa

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pesgrade

EPG-CDC N° 036-2020-UCV-LE

NSTANCIA DE D MENTACION COMPLETA

El que suscribe, Jefe de la Unidad de Posgrado, de la Universidad César Vallejo,
Campus Lima Este; certifica que:
El(la) Sr(ta):
ZAMORA GIRALDO SERGIO
Con cddigo 6000136659, ha presentado a la oficina de admisién todos los

documentos correspondientes al EXPEDIENTE DE INGRESO para el PROGRAMA
DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.

Se expide la presente a efectos que pueda continuar con sus tramites en otras

dependencias de esta Escuela de Posgrado.

Lima, 07 de febrero de 2020

U=t DrKRall Défgado Arenas ——_
.. JEFZDE UNIDAD DE POSGRADO
““FIAAL LA — CAMPUS LIMA ESTE

Somos‘la universidad de los fFIYIiO®
que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe
—— <
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Anexo 8: Articulo Cientifico

Articulo Cientifico

1. Titulo
Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional en el Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, Jestis Maria, 2019.

2. Autor
Br. Sergio Humberto Zamora Giraldo

3. Resumen
La presente investigacion titulada: “Capacitacion Laboral y Compromiso
Organizacional en el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, Jestis Maria, 2019”, tuvo como objetivo identificar la relacion de la
capacitacion del personal con el compromiso organizacional en el Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”; asimismo, se empled el
método descriptivo correlacional de corte transversal, la poblacion objetivo estuvo
conformada por 159 servidores publicos, en tanto la muestra seleccionada fue de
62 trabajadores en la modalidad CAS: Asimismo, la técnica empleada fue la
encuesta; y se aplicaron sendos cuestionarios para la recoleccion de datos, con
escala de respuesta tipo Likert.
Los resultados han evidenciado que la mayoria de los trabajadores del programa
nacional de empleo juvenil -Jovenes Productivos, se hallaban en un nivel
avanzado de capacitacion laboral (54.8%) y un nivel de compromiso
organizacional en el nivel moderado (88.7%). De manera que, la asociacién entre
el nivel intermedia de capacitacion y nivel moderado de comportamiento
organizacional, fue de 37.1%. Finalmente, en el plano inferencial, mediante el
contraste de hipdtesis se obtuvo un valor (Rho = 0.424, p = .001), por lo que se
determina que existe una correlacién positiva y de magnitud moderada, ademas la
muestra es altamente significativa al nivel de 0.01, esto permite colegir que, a
mayor capacitacion laboral, mayor es el compromiso organizacional en los
trabajadores del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,

JesUs Maria, 2019.
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4. Palabras claves: Capacitacion laboral, compromiso organizacional, induccion y

orientacion, actualizacion de conocimientos, resolucion de problemas.

5. Abstract

This research entitled: "Labor Training and Organizational Commitment in the
National Youth Employment Program™ Young Productives ", Jesis Maria, 2019",
aimed to identify the relationship of staff training with organizational commitment
in the National Employment Program Youth "Productive Youth™; The cross-
sectional descriptive descriptive method was also used, the target population was
made up of 159 public servants, while the sample selected was 62 workers in the
CAS modality: Likewise, the technique used was the survey; and questionnaires

were applied for data collection, with Likert response scale.

The results have shown that the majority of workers in the national youth
employment program - Productive Youth, were at an advanced level of job
training (54.8%) and a level of organizational commitment at the moderate level
(88.7%). So, the association between the intermediate level of training and
moderate level of organizational behavior was 37.1%. Finally, in the inferential
plane, through the hypothesis contrast a value was obtained (Rho = 0.424, p =
.001), so it is determined that there is a positive correlation and of moderate
magnitude, in addition the sample is highly significant at the level of 0.01, this
allows us to collect that, the greater the job training, the greater the organizational
commitment in the workers of the National Youth Employment Program “Young

Productives”, Jesus Maria, 2019.

6. Keywords: Job training, organizational commitment, induction and guidance,

knowledge update, problem solving.
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7. Introduccién

Uno de los aspectos relevantes del siglo XXI es el desarrollo cientifico y
tecnoldgico cuya perspectiva de trabajo es la innovacién y la creatividad, para que
las empresas se sigan posicionando en el mercado global. Los Estados tampoco
son ajenos a esta realidad, donde las tecnologias de la informacion han trastocado
el tejido de la sociedad, permitiéndole incluso elevarla un peldafio més, como

sociedad del conocimiento (Unesco, 2005).

A partir de esta perspectiva, lo Unico que queda como herramienta de desarrollo
en las personas son sus competencias, habilidades y destrezas para desenvolverse
en la vida econdmica y social. Por ello que las organizaciones ponen empefio en la
gestion del talento humano, se fijan como objetivos estratégicos la retencion de
los talentos, porque son fuentes de creacion de nuevo valor, por lo que se hace
preciso una gestion flexible y enfocada en resultados, donde uno de los aspectos

importantes es la capacitacion laboral (Chiavenato).

Segun Siliceo (2008), la capacitacion laboral es una actividad planificada que la
organizacion determina para cumplir con sus objetivos y metas, pues se trata de
ofrecer mejores y nuevos conocimientos, habilidades y actitudes en los
trabajadores. En esta linea, también el Estado se preocupa por capacitar a su
personal, ofrecerle nuevas perspectivas de superacion en torno al trabajo, para
ofrecer una mejor atencién y servicio a los ciudadanos. Por ello que la institucion
Servir, se enfoca tanto en la capacitacion como en el rendimiento de los servidores

publicos.

Esta situacion, pone en agenda la importancia del compromiso organizacional,
que tal como lo conciben Meyer & Allen (1991), comprende tres aspectos
fundamentales: afectivo, normativo y continuidad. En otras palabras, actitud hacia
la organizacion, respeto por las normas establecidas de acuerdo a su cultura
organizacional y continuidad, en el sentido de ofrecer una linea de carrera a los

trabajadores.
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A partir de lo expuesto, el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos” se observa que el personal cambia de manera constante lo cual
dificulta y retrasa en cierto modo el desarrollo de los objetivos del Programa.
Asimismo, en lo que respecta a los trabajadores algunos tienen afios de
experiencia, pero también se cuenta con personal nuevo que se debe de capacitar,

el cual permitira alcanzar los objetivos trazados con mayor productividad.

Por todo lo expresado, este articulo de investigacion busca analizar el nivel de
compromiso organizacional del Programa “Jovenes Productivos” y para ello se
quiere saber el grado de relacion que existe con la capacitacion laboral, siendo

pertinente medir la relacion existente entre las variables.

En lo que respecta a los antecedentes, se ha considerado como referencia base
el trabajo de Cabel (2017), quien realiz6 un estudio referido a la capacitacion y
desempefio laboral en empleados del Programa Nacional Trabaja Pert, 2017. La
poblacion fue de 60 trabajadores, En la investigacion se tomd en consideracion el
método hipotético-deductivo, con un disefio descriptivo; recolectando informacion
de un periodo especifico, por una encuesta, donde los resultados se representan
gréfica y textual. Como conclusién la correlacién al realizar una capacitacion
posee efectos significativos en el desempefio laboral de los empleados del
Programa Trabaja Perd, al obtener un R de Pearson = 0.380, p = .000; en esa
misma linea, cabe destacarse el trabajo de Chirinos y Vela (2017) quienes se
enfocaron en encontrar el nexo entre el compromiso laboral y la influencia que
existe con respecto a las variables demogréficas: grado de instruccion, jornada
laboral, tipo de contratacién y empresa. Para ello, emplearon una muestra de 209
empleados de empresas peruanas y extranjeras, de ambos sexos y diferentes
edades. Este estudio presenta un disefio descriptivo simple que logro identificar el
tipo de compromiso en el que se encuentran los colaboradores. El instrumento
aplicado fue Meyer y Allen (1991) usando un cuestionario de 18 preguntas.
Asimismo, se identificd si las variables demogréaficas ya mencionadas producen
diferencias representativas en la percepcion del compromiso de los trabajadores.

Como resultado se logré demostrar que los colaboradores se rigen entre tres tipos

85



de compromiso laboral, siendo el mas predominante el afectivo, luego
continuidad, y por altimo el normativo. Del mismo modo, cabe citar el trabajo de
Bustamante (2017), cuyo objetivo fue establecer la relacion existente entre clima
organizacional y compromiso organizacional del personal de la Municipalidad de
Carabayllo. EIl estudio es descriptivo correlacional, no experimental. La muestra
fue de 132 empleados. Para evaluar el clima organizacional se utilizé la escala
CL-SPC y para medir el compromiso organizacional la escala de likert. El
resultado reveld6 que existe una relacion moderada (0,581) entre el clima
organizacional y compromiso organizacional. Lo mismo entre el clima
organizacional con las dimensiones compromiso afectivo y compromiso
normativo. Existe una correlacibn moderada entre compromiso organizacional
con las dimensiones de Clima organizacional. Se encontr6 nivel favorable
(42,4%) de clima organizacional y un nivel promedio y alto (49,2%) de
compromiso organizacional en los empleados dicho municipio. De mismo modo,
Rojas (2017), se enfoc6 en determinar si existe correlacion entre la gestion
administrativa y compromiso organizacional en los empleados en una entidad
publica. El tipo de investigacion fue aplicada, descriptiva, correlacional, no
experimental de corte transversal. Asimismo, la poblacion usada fue de 50
personas. Como resultado final se puede mencionar que la gestion administrativa
tiene relacion directa con el compromiso organizacional en los trabajadores de
una institucion puablica.

En lo que se refiere a la revision de la literatura, resulta pertinente sefialar que
Dessler y Varela (2017), sostienen que la capacitacion es un proceso donde se
ensefia a los trabajadores las habilidades genéricas que nos necesarias para
realizar sus actividades. Para tal efecto, las dimensiones propuestas por estos
autores son: a) Capacitacion en el puesto. Se refiere al trabajador que aprende en
el mismo lugar de trabajo; b) Capacitacion por aprendizaje. Se refiere al
aprendizaje realizado a un trabajador en corto y largo plazo; como tercer aspecto
consideraron la capacitacion por instrucciones en el puesto, que es definida como
aquellas actividades sencillas que el trabajador aprende rapidamente con algunas

instrucciones. Sin embargo, para Siliceo (2008), la capacitacion del personal es
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una actividad que se sustenta en necesidades reales en una entidad y se encuentra
orientada al cambio de las destrezas, estudios y cualidades de los trabajadores,
quienes deben capacitarse de manera continua lo cual contribuye a un desarrollo
solido en dicha empresa. Este autor ha identificado tres dimensiones principales:
a) Induccion y orientacion. Donde el nuevo trabajador conoce mas de la empresa,
su historia, mision, vision, instalaciones, politicas, procesos, etc. Lo cual tendra
una gran y favorable repercusion en su trabajo; b) Actualizacion de
conocimientos. Estar en la vanguardia de los constantes cambios tecnoldgicos y
métodos que resultaran beneficiosos para un mejor trabajo. Su uso oportuno,
favorecera el cambio y se lograrad una eficaz implementacién y mantenimiento de
la misma. Por ultimo, c) la resolucion de problemas, aqui la capacitacion es un
procedimiento de apoyo que genera la solucién de muchos problemas en las
organizaciones y mejora la efectividad del trabajador.

Mientras que, el comportamiento organizacional, Meyer y Allen (1991), se
refieren a esta variable como el estado animico que se genera entre el trabajador y
la empresa. Siguiendo la linea de investigacion, propusieron un modelo
tridimensional los cuales identifican al trabajador con su organizacién, segin se
detalla: primera, la dimensién de continuidad, busca recoger las implicancias
generadas por la percepcién del costo de personal por abandono ante las
inversiones ejecutadas y la percepcion escasa de opciones de trabajo. Segunda,
corresponde a la dimension afectiva, busca medir el grado de lealtad y esfuerzo en
beneficio de la empresa. de modo que estd vinculado al aspecto emocional del
trabajador. Tercera, la dimension normativa, que busca medir el grado de
compromiso moral del trabajador de seguir en la institucion al cual pertenece. En
resumen, el compromiso organizacional disminuye los niveles de rotacion y se da

una mejora en la puntualidad de los trabajadores.
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8. Objetivos

Objetivo General

Identificar que la capacitacion del personal se relacione con el compromiso
organizacional en el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes

Productivos”, Jestis Maria, 2019.

9. Metodologia

Para la realizacion de este articulo de investigacion se ha seguido las pautas
del método cientifico, razon por el cual se adoptdé el enfoque cuantitativo,
mientras el tipo de investigacion fue basica, porque se parte de un corpus tedrico
y a través del trabajo de campo se pretende validar las hipdtesis, para generar
nuevos aportes. De alli que se consider6 el método hipotético deductivo;
asimismo, el nivel de investigacion es descriptivo correlacional, razén por el cual
se considerd un disefio no experimental que consiste en observar tal como se
manifiestan los fendmenos y la recoleccion de los datos se hace en un tiempo
unico, es decir de forma transversal; valiéndose de la técnica de la encuesta y de
instrumentos, en este caso, cuestionarios validados y confiables (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014); los mismos que se aplicaron a una muestra de 62 de
trabajadores participantes. Y, en el procesamiento de datos se aplicaron métodos

estadisticos inferenciales como la prueba estadistica Rho de Spearman.

10. Resultados

Para la obtencion de los resultados fue necesario formular la hipotesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion del personal con el
compromiso organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de

Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.
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Hi: Existe relacion significativa entre la capacitacion del personal con el
compromiso organizacional en los trabajadores del Programa Nacional de

Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, Jesus Maria, 2019.

Nivel de confianza: 95%

Nivel critico: a = 0.05 (5%)

Regla de decision:

Sip > a — se acepta la hipotesis nula Ho

Si p< a — se acepta la hipotesis alterna Hi

Tabla 1

Coeficiente de correlacion entre capacitacion laboral y compromiso organizacional

Compromiso

Capacitacion laboral  organizacional

Capacitacion laboral Coeficiente de correlacion 1.000 424"
Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 62 62
Spearman Compromiso Coeficiente de correlacion 424 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .001
N 62 62

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como se observa en la tabla 1, el resultado del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es igual a 0.424** por lo que se determina que existe una correlacién
positiva y de magnitud moderada, ademas la muestra es altamente significativa al
nivel de 0.01, esto quiere decir que a un 99,99% (0,99) de nivel de confianza, se
demuestra bajo la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacion
positiva entre las variables de estudio. Esto quiere decir que el nivel de significancia
(sig. = 0.001) es menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la hipétesis de investigacion (H;). Es decir, existe relacion
significativa entre la capacitacion del personal con el compromiso organizacional en
los trabajadores del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,

JesUs Maria, 2019.
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11.

12.

13.

Discusion

Se identifico que existe una relacion entre la capacitacion laboral y el
compromiso organizacional desde la percepcién de los 62 trabajadores del
Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos. Este hallazgo sigue
la perspectiva de Bustamante (2017), cuyo estudio centrado en el clima
organizacional y el compromiso organizacional encontrd0 una correlacion
moderada (0,581); en esa misma linea, Rojas (2017) también hall6 una relacion
directa entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional; este
hallazgo que se complementa con los anteriores ratifica que la capacitacion
laboral y el compromiso organizacional estdn asociados de manera positiva y
moderada; este vinculo se explica de acuerdo con lo expresado por Chirinos y
Vela (2017), por el papel que desarrollo el compromiso afectivo que recrea un

vinculo fuerte entre el trabajador y su puesto laboral.

Conclusiones y recomendaciones

Existe una relacion significativa entre la capacitacion laboral y el compromiso
organizacional en el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, Jesis Maria, 2019; al encontrarse un valor (Rho = 0.424, p =.001),
que permite colegir una relacién positiva y magnitud moderada. Por ello, es
preciso recomendar a la directora del Programa Jovenes Productivos, el reajuste
del plan anual de capacitacion, centrado en la resolucion de problemas para

fortalecer el componente normativo del compromiso organizacional.
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