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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién se precisa que se tuvo como objetivo general:
Determinar la relacién de la Capacitacion laboral y compromiso organizacional de los
trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021.

La metodologia estuvo enmarca por paradigma positivista, de enfoque
cuantitativa, tipo de investigacion bésica, disefio no experimenta, con el método
hipotético deductivo, disefio descriptivo correlacional, su método fue transversal, la
poblacion estuvo conformada por 100 trabajadores.

Considerando al hipotesis general, se determiné la relacion de Capacitacion
laboral y compromiso organizacional de los trabajadores en dicha entidad, esto
guedo determinado por el nivel de correlacion de 0,618. Asi mismo quedo
demostrado por la prueba de Rho de Spearman donde observo el valor de
significancia es de <,001. Es necesario que las instituciones publicas por su caracter
de servicio tanto con interno como externo deben mantener una estrecha con los
trabajadores de tal manera que se fomente entre ellos una organizacién de respeto
que se considere mucho el talento y la capacidad formativa que tiene cada uno de
ellos. Las instituciones deben fomentar una buena organizacién laboral basada en

respeto de los derechos en las normas y en la conducta funcional.

Palabra clave: Capacitaciéon laboral, compromiso organizacional, compromiso

afectivo, continuidad y normativo.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the relationship between job
training and organizational commitment of the workers of the Executive Directorate of
Environmental Health of Ica 2021.

The methodology was framed by positivist paradigm, quantitative approach,
basic research type, non-experimental design, with the hypothetical deductive
method, descriptive correlational design, its method was transversal, the population
consisted of 100 workers.

Considering the general hypothesis, the relationship between job training and
organizational commitment of the workers in said entity, this was determined by the
correlation level of 0.618. It was also demonstrated by the spearman’s rho test where
the significance value is < 0.001. It is necessary that public institutions, due to their
internal and external service nature, should maintain a close relationship with their
workers in such a way that they foster among them an organization of respect that
takes into account the talent and training capacity of each one of them. Institutions
should promote a good labor organization based on respect for rights, rules and

functional conduct.

Keyword: Job training, organizational commitment, affective commitment, continuity

and normative.



l. INTRODUCCION

En un entorno diferente, el desarrollo de gestion de la formacion profesional es un
asunto abordado con frecuencia por las entidades educativas, que si bien es parte
de su regulacion, pero en otros casos es una pérdida de tiempo y recursos.

Recientemente, este modelo de sistemas continda en México, considerando
como resultado sistemas de capacitacion con poco provecho y limitada capacidad de
mejora; escasos momentos se muestra la probabilidad de desarrollo y de ocasién de
ensefianza, que posibilita progresos en el rendimiento laboral, e incluso para el avance
individual (Hernandez y Cruz, 2014, p.35), por otro lado en este mismo pais se ve el
poco esfuerzo organizado que existe, como lo evidencia el estudio de Cardozo (2014,
p.12) quien afirma un aumento en las licencias laborales del 67% lo que impresiona a
las empresas ya que no cuentan con un equipo comprometedor e inspirado pues
sienten que no se les ofrecen los requisitos adecuados para el rendimiento. La
capacidad laboral es uno de los asuntos mas importantes para aportar al desarrollo del
pais y del mecanismo de produccién. Del mismo modo, colabora en el crecimiento y
modernizacién de los conocimientos, para asegurar una fuerza laboral infalible, en gran
medida calificado y provechoso; lo cual, paralelamente amplia el patrimonio humano y
asi las empresas obtendran la excelencia de sus avances y el correcto manejo de su
primordial activo (Vergara, 2015, p.30).

En las instituciones publicas para obtener la economia y el desarrollo nacional,
es clave asegurar el logro de las metas, para esto se debe tener presente al personal
adecuado, motivado y conforme, es asi de la relevancia de potenciar la gestion del
entrenamiento laboral; a pesar de ello de acuerdo a las exploraciones que se ha venido
haciendo en torno a este asunto se contempla la alta fragilidad, en efecto la formaciéon a
sus trabajadores es parcial y reducido y a las vez no es parejo para todos los
trabajadores, por una parte se tiene al personal que ocupa cargos de confianza y
superioridad y por otra parte estan los trabajadores que no emplean cargos jerarquicos
muchas veces en el momento que alguno desea prepararse tiene que cruzar por todo
un procedimiento administrativo que al cabo concluye con la ausencia de recursos
presupuestales y si existiese esta disponibilidad esta es aprobada de cargos de

confianza y superioridad a quienes si se les proporciona el consentimiento y la entrega



de provisiones en tanto que los trabajadores que atienden funciones de los expertos,
auxiliares, los técnicos no toman formacioén alguna y excepcionalmente lo tienen que
llevar a cabo con sus propios fondos (Ruiz, 2014, p.40).

Respecto al compromiso organizacional, Ruiz (2013, p.57) observé, que es uno
de las presencias mas significativos y esenciales en las instituciones, debido a que este
coopera al progreso, logro de propésitos y responsabilidad del trabajador con la
institucion. A pesar de ello, estas entidades dependen en gran magnitud de los
trabajadores en cuanto a lo dicho, Alfaro et al. (2012) realizé una indagacién en tres
municipios estableciendo que el 70% de los trabajadores no se sentian identificados, el
30% observa que no cuentan con las facultades precisas para llevar a cabo con sus
labores y el 45% se nota desmotivado. Del mismo modo, Gil et al. (2013) concret6 que
el 54% de los trabajadores revelaban proporciones bajas de compromiso
organizacional, el 69% no asiste en las distintas actividades que dirige la organizacion y
el 21% no aprecian la misma causa para ejecutar sus labores; revelando un
inconveniente significativo dentro de la institucibn que impide el desempefio y
rendimiento laboral.

En la Direccidbn Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica existen inadecuados
métodos que dan a conocer como entidad, entre ellas es la ausencia de capacitacion
laboral, esto implica que al no hallarse un procedimiento de capacidad razonable,
preventiva y para la formacion, las entidades respectivas no se sujetan de que los
empleados dispongan con los saberes, habilidades y conductas obligatorias para
proporcionar a la empresa; de igual modo se evidencia cierta indiferencia por parte de
los empleados, no alcanzan originar un vinculo humanitario con la institucién, no se
halla placer de necesidad es por esto que los trabajadores que son ascendidos son
indiferentes a la problematica de la Direccion a la vez que los contratados no tienen
continuidad laboral, de esta manera se contempla el poco compromiso de persistencia,
emotivo y normativo; de conservarse esta problematica en la Direccion solo se contaria
con trabajadores poco preparados que no se encuentren capacitados para aportar un
buen trabajo y con un rendimiento ordinario; ademas poco comprometidos con la
organizacion lo cual supone la dedicacion minima de los empleados por los problemas

de su entidad; tomando en consideracion esto se exige realizar la presente formacion,



pues dara un claro panorama de categoria en el que se halla cada una de estas
variables, por otra parte al establecer el vinculo existente entre ellas ayuda a poder
instaurar los consejos pertinentes al termino de restablecer los diversas metodos
inadecuados que pudiesen estar mostrandose.

Bajo el soporte de lo anteriormente expuesto, se esboza el problema general
siguiente: ¢ Como se relaciona la Capacitacion laboral y compromiso organizacional de
los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021? Mientras
gue los problemas especificos: ¢COmo se relaciona la capacitacion laboral y el
compromiso afectivo, compromiso de continuidad, el compromiso normativo del
personal de la Direcciéon Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 20217

La investigacion se justificara tedricamente porque presentara informacion
tedrica procedente de las bases tedricas de la gestién publica o administrativa. En lo
practico se justificara porque permitird reconocer los aspectos graves de la direccidon
gue serviran para optimizar los procesos relacionados a la toma de decision, del mismo
modo para estudiar organizadamente la informacion proporcionada por los empleados.
Se justificard de manera metodoldgica porque se emplearan técnicas e instrumentos de
recopilacion de datos que permitiran estudiar el comportamiento de las variables y el
grado de relacion entre ambas.

En la investigacion se ha planteado el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion de la Capacitacion laboral y compromiso organizacional de los trabajadores de
la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021. Para ello, se formularon los
siguientes objetivos especificos: Determinar la relacién de la capacitacion laboral y el
compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo del personal
de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021. Asi mismo en lo que compete
con el desarrollo de la hip6tesis general se tienen: la capacitacion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional del personal de la Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021. Mientras que la investigacion presento las
siguientes hipotesis especificas: la capacitacion se relaciona significativamente con el
compromiso afectivo, continuidad y normativo, del personal de la Direccion Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica 2021.



Il. MARCO TEORICO

Considerando los antecedente internacionales Pedraza (2020) concluyo, que el recurso
humano y la satisfaccién laboral ayudan de manera positiva a mejorar el desempefio en
la educacion. Estas dos variables fueron consideradas de manera practica para evaluar
la gestiobn del personal asegurando que los empleados cuenten con experiencias,
habilidades y conocimientos para ejercer sus funciones y den su mejor esfuerzo;
fomentando al trabajo en equipo y el aprendizaje continuo. Esto contribuye a una mejor
imagen institucional, la formacién de calidad de los alumnos, calidad en los procesos y
servicios educativos asi como poder lograr los objetivos e indicadores académicos. En
definitiva, estos hallazgos fomentan un mejor compromiso de la gerencia educativa para
gue asegure el disefio de sus practicas de gestion de recursos humanos, ya que estas
estrategias ayudan a potenciar las competencias de sus empleados y otorgan
satisfaccion laboral.

Lo mismo ocurre con Ortiz (2018) quien concluyd, que los resultados mostraron
una correlacion entre las variables: El Estrés laboral y Compromiso Organizacional, con
resultados optimos, la informacion recaudada de dicho estudio identifico que dentro de
la empresa es necesario implementar cambios para mejorar el rendimiento de su
personal. Asi mismo, Pascual y Avila (2020) concluyeron, que la Gnica fuente de
compromiso organizacional es el compromiso afectivo, esto quiere decir que el
trabajador hace aquello que le agrada con la intencibn de conseguir sus objetivos y
también los de la empresa, por lo que se concluye que ademas de ser un estado
psicolégico (concepcion reactiva), se trata de una relacion afectiva que la une a la
organizacional (naturaleza proactiva) en donde el trabajador persigue lo mejor para la
empresa y para el mismo. Por otro lado, Alvarez y Gutierrez (2017) quienes
concluyeron, que hay diferencias entre la produccion laboral de las empresas que
desarrollaron capacitacion en comparacion con las que no realizaron, pero puedo definir
gué tal diferencia no fue tan significativa. De igual manera Rojas (2018) concluyo, en
esta investigacion el vinculo que hay entre la capacitacion y el desempefio laboral,
donde las entidades deben incentivar el desarrollo atreves de la capacitacion,
basandose en los resultados que desea alcanzar la organizacion, se detallaron

estrategias de capacitacion idoneas para capacitar al personal y también una



edificacion para aumentar su desempefio.

En relacion a los antecedente nacionales se destacan a Rodriguez y Chavez
(2020) quienes concluyeron, que el nivel de compromiso organizacional de los
trabajadores de Innovek SAC, fue principalmente medio 69.2%, seguido de un nivel alto
de 23.1% y un nivel bajo de 7.7% lo que permite deducir que los empleados tienen un
nivel de compromiso con la organizacion que esta por encima de la media, por lo que
podemos concluir que el compromiso organizacional es la cédula de identidad personal
con la empresa que lo emplea. Asi como también Cham y Pham (2020) quienes
concluyeron, que las empresas deben definir una clara direccién y estrategia a largo
plazo, considerando importante que los empleados tengan conocimiento de los
objetivos y estrategias de la organizacion para comprender, participar en las
operaciones y actividades de la organizacion para alcanzar el éxito de la empresa. Por
otro lado, mencionamos a Chang (2018) quien concluye, que gracias a los resultados
de la investigacion, se indica que el 83% de los empleados mejoraron su desempefio
laboral gracias a la implementacion de la capacitacion laboral, mientras que el 4% de
ellos dijo que no habia influencia. Mencionamos también Cappillo (2016) que basados
en las teorias humanista sustentada por Maslow concluyen, que existe una relacion alta
directa a nivel estadistico directamente proporcional entre las variables de la
capacitacion laboral y la posicion laboral en el programa de jovenes productivos. Asi
mismo se observé tener una relacion importante a nivel estadistico y moderado entre
las dimensiones de la evaluacion de la competencia con la insercion laboral y una
relacion significativa a nivel estadistico de tipo moderada entre las dimensiones de
satisfaccion de capacitacion con la insercion laboral.

De la misma forma Palomino (2020) concluye, que en el desarrollo de actitudes,
habilidades y conocimientos en relacion a los resultados alcanzados, se evidencian de
forma efectiva, pero con algunos criterios a mejorar. Todo esto se orienta en un
desarrollo adecuado en los empleados y al seguimiento de los objetivos definidos por la
organizacion. Destacando a las teorias que sustentaron la investigacion de
Compromiso organizacional y capacitacion laboral del personal de la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental se hace mencién de los diversos estudios y modelos las

distintas variables de estudio.



La capacitaciéon laboral se menciond a Mayuri (2008) quien definié, que la
capacitacion y desarrollo de personal implica todas las gestiones que se realizan en una
organizacion, que puede responder a sus requerimientos y busca mejorar Ssus
habilidades, conocimientos, actitudes o conductas personales. Asi mismo, Mayuri
(2008) resaltd, que la capacitacion se pretende mejorar las funciones laborales del
personal de acuerdo a los requerimientos de la organizacion y también es un proceso
donde se definen las metas. La necesidad de capacitacion se origina cuando existen
diferencias entre lo que debe conocer una persona para ejecutar sus labores y lo que
en realidad necesita saber. Estas diferencias son descubiertas generalmente al evaluar
el desempefio o las descripciones de las caracteristicas del puesto de trabajo. Asi
mismo, Mayuri (2008) afirmd, que el cambio influira sobre lo que el empleado debe
saber y también sobre la manera en la que desarrolla sus tareas. Las principales
responsabilidades de los supervisores es predecir sobre los cambios, para prever
futuras demandas de capacitacion y desarrollando estas jornadas de capacitacion de
acuerdo a las actitudes y potencialidades de los empleados.

La capacitacion puede realizarse en distintos campos, pero frecuentemente se
desarrollan en las siguientes cuatro &reas Induccion; es cuando se les brinda
informacion a los trabajadores nuevos y frecuentemente la realizan los supervisores
directos. El area de recursos humanos define por escrito las clausulas, de manera que
las acciones puedan ser planificadas y uniformes. El entrenamiento es aplicado al
personal de operatividad, generalmente se realiza en el mismo puesto de trabajo, esta
es importante cuando existen novedades que perjudican las tareas o funciones,
también cuando se requiere aumentar el nivel de conocimientos de los trabajadores
operativos, las instrucciones para cada area laboral deben ser presentadas de forma
escrita. Formacion bésica; se desarrollan en los niveles de la organizacion que tienen
mas responsabilidades, busca profesionales preparados, que tengan conocimiento
sobre la empresa en general. Se toman por lo general a profesionales jovenes que
reciben capacitaciones completas acerca de la organizacion y luego se destinan a otros
niveles de jerarquia en la organizacion. Desarrollo de jefes generalmente es mas
complicado, pues pretende desarrollar mas actitudes que habilidades o conocimientos

concretos. En el resto de las acciones de capacitacion se requiere el compromiso por



parte de la gerencia y de los altos niveles de la empresa. El estilo de la gerencia de una
organizacion se alcanza no solamente trabajando en equipo, sino también como una
reflexion enfocada a las adversidades existentes en la gerencia. Se deben expandir los
temas como manejo de reuniones, toma de decisiones, administracion del tiempo entre
otros. En cualquier caso, es preferible planificar de forma adecuada la secuencia y lo
gue contienen las actividades para poder obtener un mayor alineamiento (ob. cit)

Segun Changana (2018) manifestd, que las capacitacines estan guiadas a
satisfacer las demandas de la organizaicon, las cuales pueden ser a través de la
inclusion de habilidades, actitudes y conocimientos de los empleados. Esto forma parte
del proceso de cambios, adaptacion y crecimiento a las nuevas circunstancias externa
e internas. Forma parte de las transformaciones dinamicas denominada educacion no
formal. Asi mismo, Changana (2018) considerd, que la capacitacion es un agente
potencial de productividad y cambio, que puede lograr detectar las necesidades del
contexto de sus empleados para poder adecuar las estrategias, estructura, cultura y
trabajo a esas necesidades. La terminologia capacitacion se usa de forma
habitualmente para relacionarse a los esfuersos que se desarrollan en una organizacion
y que buscan potenciar el aprendizaje de toda la organizacion. Esta orientado a mejorar
el desempefio a corto plazo.

Por otra parte, Siliceo (2004) en su libro “Capacitacion y desarrollo de personal”
destacd, que la evaluacién de la capacitacién debe desarrollarse de manera frecuente y
ejecutarse en tres circunstancias distintas: antes, durante y al finalizar una materia
(p.55). De la misma forma, Changana (2018) sefiald, que la capacitacion busca
satisfacer las necesidades que pueda tener una organizacion, incorporando
habilidades, conocimientos y postura en sus integrantes, formando parte de su etapa
normal de transformacién, la adaptacién y crecimiento a circunstancias novedosas
internas y externas. Forma uno de los espacios mas cambiantes que generalmente se
ha denominado educacién no formal. Sefiala de igual forma, que la capacitacién se
trata de una actividad planificada fundamentada en los requerimientos reales que
mantiene una organizacion y va guiada hacia una transformacion de cambios
actitudinales, habilidades y conocimientos de los empleados. La capacitacion ejerce un

rol educativo en una organizacion por ello, se logra satisfacer los requerimientos



actuales y se visualizan a las futuras necesidades.

Por lo tanto la capacitacion del personal segun Sotomayor (2016) sefald, que la
capacitacién del personal consiste en habilitar al personal nuevo y también a los que
quieren ocupar las vacantes o espacios de trabajo implementando adiestramiento,
actualizados y perfeccionando sus habilidades, actitudes y conocimientos. La
capacitacion cumple con el rol educativo de una organizacion por lo que satisface las
necesidades de sus empleados. Asi mismo, Castillo (2012) comentd, que la
capacitacion es una técnica para la creacion, que permite brindar a un ser o individuo la
informacion necesaria para que desarrolle sus conocimientos, actitudes y habilidades
eficazmente para mejorar su rendimiento laboral en la empresa. La capacitacion asi
como las actitudes, habilidades y conocimientos del personal nuevo en muchos casos
no esta relacionado con las necesidades de la organizacion y es aqui donde se origina
estas necesidades. Por su parte, Siliceo (2013) expreso, que la capacitacion consiste
en la planificacion de actividades fundamentadas en las necesidades reales que
mantiene una organizacion y esta orientada principalmente a potenciar las habilidades
conocimientos y actitudes de los miembros.

Del mismo modo, Hernandez y Juarez (2015) sefialaron, que la capacitacion
busca la preparacion de los trabajadores para desarrollar y desempefar de manera
distinta a la habitual y por lo general es mejor remunerado. Ademas, Amador (2016)
considerd, que la capacitaciéon es preparar a los empleados nuevos y a los que desean
en ocupar estas vacantes y nuevos puestos de trabajo. Por consiguiente Dessler (2012)
afirmd, que la capacitacion expresa la forma utilizada para permitir que los nuevos y
actuales trabajadores obtengan habilidades indispensables para desarrollar su trabajo,
de igual manera Chiavenato (2014) sefalo, que la capacitacion se considera como un
proceso de formacién a corto plazo, desarrollado sistematica y organizadamente,
utilizado como medio para las personas que quieren adquirir conocimientos
competencias y habilidades del segundo objetivos definidos. La capacitacion se centra
en transmitir de ciertos conocimientos que se relacionan al trabajo, actuacion que
deben tomar frente a ciertos criterios de la organizacion y como desarrollar habilidades

y competencias.



Para los beneficios de la capacitacion laboral segun, Amador (2016) expreso,
gue es indudable que la capacitacion es de gran contribucion y proporciona el
desenvolvimiento de las personas por ende mejora la organizacion. Del mismo modo,
Amador (2016) sefialé, que el acuerdo de las matices novedosas que se obtienen al
capacitarse, permiten afirmar que se puede actuar ante las circunstancias y realizar
propuestas para encontrar nuevos cambios de solucion. Asi mismo sefald, que la
integracion es el pilar fundamental para desarrollar de cualquier actividad que se quiera
emprender y alimenta la relacién laboral. Claramente la motivacién juega un papel
fundamental en la integracion, pues denota la disposicion de las personas para
desarrollar actividades.

Por lo tanto, el propdsito de la capacitacion laboral segun, Siliceo (2013)
expresO, que basandose en las experiencias profesionales, se puede concluir que
existen actividades con el fin principal que se debe procurar durante la capacitacion el
reforzamiento difusién creacién actualizacion de la cultura y los valores de la empresa.
El éxito en realizar estas actividades, se basa en el nivel de comprender, sensibilizar,
concientizar y modelar que se realice usando los cddigos de valores de la empresa. No
hay un método que pueda mostrar resultados favorables a los que son realizados a
través de los procesos de educacion apoyar, consolidar y aclarar los cambios de la
organizacion. Las técnicas de la educaciéon moderna y la psicologia humanista ejercida
en organizaciones ha manifestado los cambios conductuales del capacitador, esto es
un elemento que indica la efectividad del aprendizaje. Los cambios reales actitudinales
de forma evolutiva se han logrado invariablemente por medios de procesos
educativosse consideran elementos indispensables y basicos para promover cambios
efectivos en la organizacion. Ante la permanencia del cambio en nuestro entorno, existe
una nueva actitud entre las personas y la organizacion, desarrollando esta forma un
ambiente laboral agradable, predecir los hechos y estar disponibles para reaccionar
ante cualquier circunstancia. De aqui nace las caracteristicas de los individuos
proactivos, que no se limitan, sino que por el contrario actuan de forma agil y acertada,
pues en los momentos de cambio es necesario mantenerse atento y actuar
eficientemente, buscando resultados positivos. Las personas exponen sus

conocimientos ya no dependeran de los supervisores, sino de sus propias capacidades,



lo que les permitird presentar sus propésitos dentro de la empresa.

Otro punto es aumentar la eficacia del desemperio, los casos donde los niveles
de desempefio individual son insuficientes por la ausencia de habilidades o
conocimientos, son una de las principales prioridades que deben ser detectadas para la
capacitacion administrativa, técnica y humana. No obstante hay que tener en cuenta,
gue solo algunos problemas se relacionan a la ineficacia podran tener solucion a través
de la capacitacién, ya que en algunos casos esta situacién va a depender de niveles
superiores del trabajador que presenta esta dificultad. Sobre la resolucion de problemas
la alta gerencia se expone a diario a la necesidad de alcanzar las metas importantes
con niveles de excelencia altos, enfrentandose a ciertas complicaciones administrativas
humanas financieras y tecnoldgicas. Como se sabe los problemas y las organizaciones
estan orientadas en diferentes sentidos la capacitacion y el adiestramiento forman parte
de un proceso eficaz para el apoyo otorgando y dar soluciones a muchos de estos
problemas. Para la habilitacibn de la promocion, existe la definicion de planeacion y
desarrollo de una institucion, es una tarea directiva que motiva y atrae a los
trabajadores a mantenerse dentro de ella. Una vez que la practica se realice de forma
sistematica, se apoyara en programas de capacitaciéon que dardn paso6 a politicas de
promocién, permitiendo habilitar al individuo integralmente para alcanzar las metas de
manera exitosa con miras de lograr mayores responsabilidades.

Del mismo modo (ob. cit) sefialdé, que este punto es importante ya que se
mantiene una ,filosofia inconclusa durante el desarrollo de las personas que no toma en
cuenta el proceso capacitivo como un elemento fundamental de sus labores podra
generar que se pierda un recurso humano valioso por el reiterado dafio ocasionado por
la continuacion progresiva y cooperativa de otros trabajadores de la empresa, ademas
la politica y la practica de formar sustitutos deben ser parte de un proceso
indispensable para el desempeiio de la empresa. Orientar e inducir al personal nuevo
en la institucion. Las impresiones iniciales que un trabajador o empleado tengan de la
empresa causaran un impacto en el desempefio y la actitud que tenga en relacion al
trabajo y hacia la empresa. La alta gerencia y las relaciones industriales permiten que
se crean programas sistematicos que daran paso a un nuevo personal colaborador para

gue conozca y entienda temas como la misién, visidn, localizacion geogréfica, filosofia
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valores, historia instalaciones, expectativas hacia el personal, politicas, relaciones
industriales y humanas, proceso de produccion y los productos que desarrollan, los
miembros del grupo ejecutivo, mercados, comercializacion, oportunidades, sistemas de
reconocimiento entre otros. La responsabilidad de este programa esta directamente
sobre el personal ejecutivo del area de nuevos empleados y el relacionista industrial de
estos deben afadir otros aspectos relacionados con el tipo de trabajo a desarrollar en
funcibn a las politicas y estructuras, objetivos, procedimientos, estandares de
desempenio, asi como las politicas, los objetivos y las caracteristicas de su puesto de
trabajo. La actualizacién de los conocimientos y las habilidades, es un reto permanente
a nivel directivo que tiene la tarea de estar atento a los nuevos cambios tecnolégicos y
metodolégicos para desarrollar el trabajo de manera 6ptima y que la empresa sea mas
efectiva. Las variantes tecnoldgicas realizadas en la institucion generan al mismo
tiempo cambios en la manera de ejecutar las labores. Es importante prestar atencién a
los requerimientos relacionados con el conocimiento y las habilidades. Preparacion
integral para la jubilacion: el proceso de jubilacién es una etapa a la que no se le da la
importancia que merece y por esta razén no se designan recursos para mantener una
adecuada planeacion. Es evidente que esta etapa de la vida, debe y puede ser
hondamente productiva, por ello es importante que las acciones de capacitacion tomen
en consideracién anticipadamente la preparacion de las personas en esta etapa de
prejubilacion, brindando apoyo, educacién y orientacién para seleccionar y realizar
nuevas tareas, controlar su tiempo, las nuevas relaciones familiares y una correcta
distribucion de sus ahorros y presupuestos; por ello la mayor importancia sera el
desarrollo altitudinal que le permita aceptar comprender y asimilar para vivir de forma
significativa y gratificante en esta etapa de la vida (ob. cit).

Objetivo de la capacitacion de acuerdo a Chiavenato (2014) manifestd, que los
objetivos principales en la capacitacion son la preparacion de los trabajadores para la
ejecucion rapida de las distintas areas del trabajo, establecer oportunidad para el
progreso continuo de los trabajadores, no solamente en sus actuales puestos de trabajo
sino que también en diferentes cargos mas complicado y aumentar y modificar la actitud
de los individuos ya sea para generar un clima mas agradable o incrementar la

estimulacién y volver mas receptivos a las nuevas directrices administrativas.
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Para el ciclo de capacitacibn segun Chiavenato (2014) manifestd, que la
capacitacion es la accion que permite facilitar los medios que aprueban el aprendizaje
este nace a través del resultado de los sacrificios de los trabajadores. El aprendizaje
formo parte de una transformacion conductual que se muestra regularmente en todos
los participantes. La capacitacion puedo ubicar las experiencias de los aprendizajes en
una direccion positiva y benéfica para fortalecer las actividades proyectadas, con la
finalidad de que las personas en los distintos niveles de la empresa desarrollen de
forma &gil los conocimientos, cualidades y habilidades que favoreceran a la empresa y
a ellos mismos.

Asi mismo, para la capacidad del desarrollo de habilidades de acuerdo a
Fernandez (2010) establecio, que la serie de habilidades relacionadas a las
capacidades que tiene un empleado y cdmo se relaciona internamente con la empresa
representa una de las siguientes habilidades basicas de comunicacion: comunicarse
efectivamente a través del procedimiento formal e informal y suministrar datos
especificos en respaldo a Las observaciones y condiciones. Organizaciéon: determinar
las tareas y los objetivos a los trabajadores para desarrollar el trabajo y proyectar su
continuidad. Empatia: escuchar y considerar las inquietudes de otros y respetando los
sentimientos. Delegacion: preocupacion porque los trabajadores de la entidad tengan
capacidades para el acceso de decisidon y tengan recursos indispensables para lograr
los objetivos. El trabajo en conjunto incentiva un ambiente colaborativa, comunicacion y
confianza entre los integrantes del equipo para alcanzar el objetivos en comdn.

La capacitacibn es un proceso que contiene cuatro etapas: deteccion de
necesidades y capacitacion segun Chiavenato (2014) quien manifestd, que la etapa
inicial y la capacitacion, consiste en la realizacion de un diagnoéstico preliminar. La
localizacion de necesidades de capacitacion debe suministrar informacion para que
consiga hacer el programa para la capacitacion ¢cuando y dénde ensefiar?, ¢ quién va
a aprender?, ¢,qué es lo que se debe ensefar?

Programa de capacitacion: como lo describe Chiavenato (2014) quien manifesto,
gue luego de detectar las necesidades, capacitacion se inicia la preparacion del
programa de capacitacion, sistemas que mantienen los siguientes aspectos que deben

identificarse durante esta deteccién: qué y dénde se determinar la necesidad si esta
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ocurre en otra area, ¢cuales son las causas?, ¢como se resolver?, ¢donde existe la
mayor necesidad?, ¢cuales son las medidas que deben tomarse?, ¢ si esta necesidad
es temporal o permanente?, ¢cuales son las personas y los servicios que seran
tomados en cuenta?, cual es el tiempo y costo para la capacitacion? y ¢quién la
realizara? (Chiavenato, 2014).

Implementacion del programa de capacitacion: el programa de capacitacion
requiere el desarrollo de un plan con lo siguiente apartados: considerar la necesidad
segun la ocasioén, definir claramente lo objetivos que persigue la capacitacion, repetir el
trabajo que se ejecutara en cursos, programas, o médulos, determinar el contenido, los
métodos, la tecnologia y el lugar de la capacitacion.

La evaluacion de la capacitacion segun, Chiavenato (2014) definio, la naturaleza
de las habilidades, la conducta y el conocimiento que requiere el resultado final del
préximo movimiento de seleccionar la técnica y métodos que sera aplicado el programa
de capacitacion de tal forma que permita mejorar el aprendizaje. La técnica se
capacitacion se divide en funcion a su utilidad lugar de aplicacion y tiempo.

En cuanto al compromiso organizacional, es la categoria en donde un trabajador
logra identificarse con la empresa y los objetivos que esta persigue, deseando sostener
su posicién dentro de la misma. Esta relacionado con la semejanza que existe entre €l y
la empresa que le brinda un trabajo. El compromiso organizacional es una reacciéon mas
especifica y duradera en funciéon a la empresa de lo que representa a nivel de la
satisfaccion que tiene el individuo con respecto a su lugar de trabajo Robbins y Coulter
2014. Asi mismo, Tena y Villanueva (2010) sefalaron, que el compromiso
organizacional: El nivel de participacion que tiene un empleado es como se identifica
con la organizacion. El empleado logra identificarse para considerar y aceptar las metas
y valores de la empresa. De igual manera, Zamora (2010) definié, que el compromiso
organizacional es el grado que un empleado logra interiorizar los objetivos y valores de
la empresa para poder ejecutar sus funciones laborales con un sentimiento de lealtad.

Asi mismo, el compromiso organizacional es considerado como el vinculo que se
establece entre la organizacion y los trabajadores. Por consiguiente, Villalba (2001)
considerd, que los estudios de este tema se iniciaron en 1960, aumentando a lo largo

del tiempo y generando modelos nuevos para poder entenderlo, siendo aun mas
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complicada y multidimensional para su analisis y de interés en diversas empresas que
buscan mejorar su productividad, encontrando en el compromiso un apoyo que puede
generar resultados esperados, de aqui nace la importancia de su estudio y de su
entendimiento. Asi mismo Betanzos (2006) explicd, que el compromiso organizacional
también es fascinante desde una perspectiva vista de los empleados, pues esto hace
posible visualizar una estabilidad laboral, percibiendo beneficios por su permanencia
dentro de la empresa, convirtiéndose de esta manera en un conductor para que el
trabajador pueda decidir aportar mayor esfuerzo en sus labores y obtener beneficios a
largo plazo esto representa una ventaja también para las familias la economia individual
familiar y nacional. Por otro lado, Becker (1960) estableci6, que la relacion que se
genera entre el trabajador y la organizacion, la cual se produce por la permanencia en
el puesto laboral o por modificaciones que se han generado durante su permanencia en
dicha empresa. El creador desarrolla esta definicion como el vinculo donde el elemento
principal esta representado por los afios que le ha dedicado a la organizacién. Asi
mismo Meyer y Allen (1991) establecieron, que el compromiso organizacional forma
parte de la habilidad de los trabajadores hacia la empresa donde estan laborando y se
han mantenido por muchos afos sintiendo el temor de iniciar en una nueva institucion,
es decir manifiesta la necesidad de mantenerse en ella y otros consideran esto como
una obligacion porque gracias a la institucion han logrado alcanzar oportunidades
nuevas. Por su parte, Amoroso (2007) sefald, que el compromiso organizacional esta
relacionado con el compromiso que siente el empleado por la empresa a través de la
identificacion de este para alcanzar las metas propuestas de tal manera sostiene que
otras investigaciones se ha podido probar que existe una relacion negativa entre el
compromiso y el desentendimiento para aportar a la empresa por ello se ha establecido
estrategias que puedan generar satisfaccion en los trabajadores a través de la rotacién
de los puestos de trabajo.

Modelos teéricos que sefialan, que en el compromiso organizacional se toman
en cuenta las contribuciones de Meyer y Allen (1991) destacando que la figura de una
relacion psicologica de un adhesién con la parte emocional para lograr mantenerse

trabajando en una empresa, en donde esencialmente se dan tres dimensiones del
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compromiso organizacional: (a) hay compromisos porque tienen beneficios de la

organizacion llamadas recompensas adicionales, (b) presencia de compromiso basado
en la adhesion y (c) se interrrelacionan el valor de la empresa y también de los valores
de los trabajadores.

Teoria del Compromiso Becker (1992) considerd, que existen diferentes formas
de compromiso, Como por ejemplo el compromiso con la empresa, la gerencia,
supervisores, con las funciones y con el equipo laboral. Del mismo modo, la forma de
compromiso se considera distinta y tiene dindmica particular que influye al desempefiar
sus labores y en la forma conductual de la organizacién, todos estos se consideran
mecanismos de las acciones laborales y organizacionales de los trabajadores y
empleados. Teoria de la equidad Becker (1992) sefial6, que la motivacion se considera
uno de los factores que influyen en la funcion de los trabajadores, pues significa que los
trabajadores ejecuten el trabajo que requiere creatividad y empefio, por esta razén este
debe ser identificado por medio de una recompensa, debido a que las empresas deben
mantener el equilibrio para que al comparar la relacién entre las recompensas, pueda
ser equitativo ya que si ho podria generar un descontento reducir el esfuerzo o de
motivar al trabajador. Teoria de la expectativa de la motivacion considerando que la
motivacion que tienen los individuos para lograr desarrollar cualquier actividad esta
determinada por el valor que éstos le asignan los resultados de sus esfuerzos (sean
positivos 0 negativos), multiplicado por él alcance de confianza al tomar en cuenta su
esfuerzo permitird materializar el querer lograr una meta. Bajo sus términos propios, la
teoria de Vroom se puede expresar como: Fuerza = valor x expectativa, donde (a) valor
es la fortaleza de la preferencia de un individuo por el resultado, (b) donde fuerza es la
vitalidad de la motivacion de una persona y (c) expectativa es la probabilidad de que un
determinada acto ocasione un resultado deseado.

De acuero a Koontz, Weihrich, y Cannice (2012) sefialaron, que si un individuo
se considera indiferente sobre alcanzar una determinada meta, el valor es cero y es
negativo, si al contrario adopta por no alcanzar la meta. El rendimiento de cualquiera de
estas dos suposiciones seria una motivacion nula. Del mismo modo, si un individuo no

tiene motivacion para alcanzar una meta, sus expectativas de querer alcanzarla sera
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negativa. La fuerza que se ejerce para realizar algo, depende de su valor y de las
expectativas que se tengan. Aln mas, cuando existe la motivacion para realizar algunas
acciones, pues esto puede motivar el deseo de alcanzar algo mas, por ejemplo,
cuando un individuo que esté dispuesto a trabajar duro para crear un producto a cambio
de una remuneracion o un gerente que quiera esforzarse para alcanzar el objetivo de la
empresa en produccion o marketing y poder obtener un valor de pago o promocion.

Segun, Meyer y Allen (1991) manifestaron, que el compromiso organizacional
presenta tres dimensiones: compromiso afectivo, continuidad y normativo. El
Compromiso afectivo esta relacionado la sensacién de conformidad con el puesto de
trabajo dentro de una empresa debido a que obtienen beneficios y se logra la
satisfaccion de mantenerse laborando en dicha empresa cumpliendo con la expectativa
que tienen y sus requerimientos. El compromiso de continuidad, consiste en la reflexion
del trabajador, debido a la evaluacion que hace sobre la situacion de volver a comenzar
en una nueva organizacion, donde esta experiencia le permite identificar y perfeccionar
su desarrollo laboral, y las oportunidades laborales qué ha alcanzado a través del
tiempo, por lo que también considera que actualmente existe un alto esfuerzo de
ejecucion y en consecuencia el factor de la continuacién es escaso.

Del mismo modo, Meyer y Allen (1991 p.14) mencionaron, que el compromiso de
continuidad esta asociado al reconocimiento del factor econémico que ha venido
recibiendo, debido a sus afios de servicio y las experiencias laborales, evaluando el
riesgo de poder perder todo en esta época de inseguridad laboral, es decir, donde el
empleado siente compromiso porque recibié beneficios por parte de la empresa y por
gué se siente comodo y satisfecho con ella, considerando también que la empresa ha
invertido en ellos a través capacitaciones y cursos para su especializacion 6sea que los
colaboradores toman la decisién de seguir con la empresa por eleccion propia. Algunos
indicadores de compromiso de continuidad son: Motivacién por el salario y estabilidad.
De tal modo, el compromiso normativo segun Meyer y Allen (1991) explicaron, que el
compromiso normativo esta vinculado al compromiso ético, es decir, los trabajadores
sienten la obligacion o estan agradecidos, porque la organizacion los ha apoyado y les
ha brindado mejoras laborales y beneficios segun el cargo laboral que desempefia. Este

compromiso tiene relacion directa con los ingresos econdémicos que reciben los
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trabajadores y también tienen en consideracion que actualmente mantenerse en una
organizacion se hace mas complicado por las competencias laborales, considerando lo
sefialado decide mantenerse en la empresa, un indicador de compromiso normativo es,
la obligacion moral y la lealtad.

Asi mismo, la importancia del compromiso organizacional segun Ruiz (2013)
manifestd, que el compromiso organizacional ha sido fuente de estudio, pues es de
mucha importancia para las empresas. De igual forma, Meyer (2016) defini6, que el
sentido del compromiso organizacional, se encuentra estrechamente asociado a los
resultados criticos de una empresa o de una organizacion, como las situaciones de
cambio para el empleado el bienestar que siente a laborar en la empresa, la
productividad que lo va a llevar a sentirse atil y como un punto importante servira
también el desempefio organizacional, comprendiendo asi que el crecimiento del
compromiso organizacional en una empresa tiene como reto las asociaciones ya
mencionadas. En este contexto, Ruiz (2013) concluyd, que para nadie es indiferente el
compromiso y el que todos se mantengan de acuerdo respecto al hecho de que la
carencia de compromiso muy negativa para las organizaciones. Asi mismo, Meyer
(2016) considerd, que el compromiso organizacional es un componente importante que
va a ser la diferencia entre las organizaciones que son altamente efectivas, de las que
son menos efectivas, de ahi parte que todo director, gerente o administrador que
maneja una empresa debe fijarse como meta contar con sus colaboradores, para que
ellos estén comprometidos con la organizacion, con relacion a la mision, vision y
valores de la empresa, esto permitird asegurar un crecimiento corporativo en donde se
pueda ubicar a la empresa entre las mejores, de esta forma el beneficio finalmente
recaera directamente en la empresa. Del mismo modo define que en la actualidad todas
las empresas buscan la eficiencia de sus procesos, buscando fomentar y promover el
compromiso organizacional en sus empleados, brindando estabilidad laboral,
disminuyendo la costosa facturacion y alta rotacion del personal, del mismo modo, se
considera que un trabajador comprometido va a trabajar con mas entusiasmo para el
bienestar de su empresa y asi poder alcanzar los objetivos deseados. Sin embargo los
propios autores afirman que dentro de las investigaciones realizadas demostraron de

forma consistente que el compromiso de los trabajadores disminuye
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considerablemente, los altos costos que puede generar la rotacion.

El concepto de capacitacion se analiza en términos de teorias de aprendizaje
especificas para aclarar el impacto de la capacitacion de los trabajadores en la mejora
de las habilidades laborales y el desempefio organizacional en general. Examinamos
las condiciones en los contextos organizacionales y culturales para que las personas
liberen su potencial y se hagan cargo de la gestion de sus asuntos. Se ha determinado
gue el cambio organizacional es necesario para que las empresas creen las
condiciones que conduzcan a la autonomia y al aprendizaje permanente. El enfoque
actual de la formacion se caracteriza por el desarrollo de competencias y, en Uultima
instancia, por como la formacion debe estar guiada por un modelo de gestién centrado

en las personas para que los trabajadores mejoren su desempefio.
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipoydisefio de investigacidon

Es necesario iniciar definiendo la conceptualizacion de paradigma, segun Flores (2004)
guien manifestd, que un paradigma encierra un sistema de creencias basadas en la
realidad, la vision que se tiene del mundo, el lugar que ocupa un individuo, las
relaciones con su entorno y lo que es considerado como existente. Por tanto, el
siguiente trabajo tiene un paradigma positivista, pudo sustentar esta investigacion ya
gue tuvo como objetivo la comprobacion de las hipétesis utilizando herramientas
estadisticas o determinando los parametros de las variables a través de la expresion
numeérica.

El Tipo de investigacion es basica ya que comprende una serie de procesos que
de forma sistematica y empirica se aplica en el estudio de un fendmeno, a través de la
cual se consider6 aportar conocimiento para la gestiébn publica. Por lo tanto, la
investigacion fue de tipo cuantitativa ya que se recolectaron datos para la comprobacion
de hipétesis, fundamentada en la medicion numérica y el analisis estadistico con la
finalidad de establecer las referencias comunes del comportamiento de las variables
(Sampieri, Collado y Lucio, 2003), asi mismo se aplicé el método hipotético deductivo,
gue se origina de la elaboraciéon de hipoétesis, para explicar un fenédmeno que luego sera
sometido a prueba a través de un experimento, Hernandez y Fernandez (2014). En
relacion al disefio de investigacion, se buscé analizar el vinculo que tiene la
Capacitacion laboral y el compromiso organizacional del personal de la Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, 2021.

A través de la cual se consider6 aportar conocimiento para la gestion publica, por
lo que la investigacion tuvo un disefio no experimental, definida por Hernandez y
Ferndndez (2014) como un proceso investigativo en la cual se desarrolla sin la
ejecucion deliberada de las variables es decir, se desarrollaron estudios sin modificar
de manera intencional las variables independientes, con el fin de conocer el efecto que
puede producir sobre otras variables. En la investigacion no experimental se pudieron
observar las maravillas como se desarrollaron en su contexto natural para luego ser
analizados. De igual forma correspondié a un disefio descriptivo correlacional, ya que

se pretendia calcular o reunir informacion de forma individualista o grupal sobre las
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ideas de estudio. Asi mismo su método fue transversal porque permitid la recolectar
datos en momento determinado, para describir y analizar las variables y como incide y
se interrelaciona.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable; en su totalidad se puede calcular, inspeccionar y aprender dentro de una
investigacion, también es una idea que puede clasificar los criterios estudiados, pues
estos asumen diferentes valores ya sean cualitativos o cuantitativos, también puede ser
diferenciados conceptual y operacionalmente (Nufiez Flores, 2007). Una variable es
una medida que puede variar de manera susceptible, que puede ser medida u
observada. La variable puede ser aplicada a un conjunto de personas, grupos u objetos
adquiriendo distintos valores o manifestaciones en relacion a la variable.

Variable 1: Capacitacion laboral

En la definicion conceptual, La capacitacion se define como el proceso educativo de
corto plazo, en el cual se aplican de forma sistematica y organizada con la finalidad de
gue las personas puedan adquirir conocimientos, habilidades y competencias segun los
objetivos establecidos (Chiavenato, 2014). (Ver anexo 2)

En la definicion operacional, se definieron cuatro dimensiones: Identificar
(diagnosticar) las necesidades de formacion, responder a las necesidades de
formacion, desarrollar e implementar programas de formacion, evaluar los resultados.
Variable 2: Compromiso organizacional
En la definicibn conceptual, Meyer y Allen (1991) definieron, el concepto como un
estado psicoldgico caracteristico de los vinculos que existen entre los trabajadores y la
entidad, impactando en las decisiones de continuar siendo integrantes o no de la
empresa.

En la definicion operacional, Se definieron tres dimensiones compromiso
afectivo, Compromiso de continuidad, Compromiso normativo. (Ver anexo 2)
Operacionalizaciéon; Latorre del Roncon y Arnal (2005) manifestaron, que en el
reemplazo de unas variables por otras mas especificas que puedan representar las
primeras. Es un proceso desarrollado de forma logica, para agregar los elementos mas
abstractos que contienen las ideas tedricas hasta llegar a un nivel mas determinado de

los hechos en funcion a la realidad y que representan indicios de los conceptos que
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pueden ser observados, recolectados y valorados.
3.3. Poblacion y muestra
Poblacién; son los moradores o el total de elementos en una investigacion. Serie de
personas cosas 0jitos procesos o fendmenos que se sujeta a una investigacion con
caracteristicas comunes para ser observada (Aguila, 2016). La poblacion a estudiar en
el presente trabajo de investigacion son los 100 empleados de la Direccidén Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica.
Criterios de inclusion: Empleados administrativos de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica.
Criterios de exclusion: Personal que trabaja en la Direccién Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica pero que no pertenece a la n6mina administrativa.
Muestra; es definida como el subconjunto que representa de forma limitada, el cual es
extraido desde la poblacién (Arias, 2006). Es decir, esta representado por una porcion
de la poblacién de estudio. Es necesario comprobar que los elementos que representan
la muestra son suficientes y pueden representar la poblacion para poder generar los
resultados.

Para diagnosticar la magnitud de la muestra finita, se procede a aplicar la

formulacion:

Determinacion del tamano de muestra

z2a®N
e2(N-1)+ 22,07

n
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Doénde:

N: Dimension del pueblo
02 : Varianza del pueblo
e : Error de tolerancia

z(a/2) : Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1-a)

Valores:

N 100
02=S2 0,50
A 0,05
z(a/2) 1,95
E 0,05

N=78
Tamafio de la muestra

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica; en el siguiente analisis se utiliz6 como técnica la encuesta, considerando lo
definido por Baena (2014) quien la sefiala como una herramienta esencial para estudiar
las relaciones sociales con la finalidad de identificar la conducta de los elementos de
interés y la toma de decisiones sobre ellos.

Instrumentos; Para recolectar la informacion de los sujetos de estudio se enfatizé en
una temética especifica, dicha informacion se obtendra a través de la aplicacion del
instrumento, por lo que se utiliza un cuestionario que segun (Hernandez y Fernandez,
2014) lo definen como una serie de interrogativas que generalmente son de varios
tipos, preparada de forma sistematica y cuidadosa, relacionada a hechos, aspectos que
le se destinen para una investigacion o evaluacion y que se pueden aplicar de distintas
formas en las que se resalta la administracion a grupos o el envio por correo. Para la
concurrencia investigacion se empled un cuestionario de tipo estructurado,
fundamentado en preguntas cerradas. Para dicho instrumento se manejé una escala de

Lickert, por su objetividad y precision en la obtencién de datos.
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Tabla 1

Ficha técnica de las variables: Capacitacion laboral/compromiso organizacional

Técnica Encuestas

Instrumento Cuestionario Cuestionario

Autor(a) Maria Teresa Vila Francisco Javier Rojas Santos
Adaptado Rayme Meneses, José Luis Rayme Meneses, José Luis

Ambito de aplicacion

Tiempo de aplicacién
Administracion
Significacion

Dimensiones

Evalta

Empleados con cargo gerencial y no
gerencial de la empresa del sector
financiero

1 hora

Directa e individual

Considera la relaciéon entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional

Sentido de pertinencia, Intercambio de
esfuerzo de trabajo y compensacion
recibida Sentido de obligacién con la
empresa.

Escala de Likert (1) Nunca, (2) Casi
nunca (3) A veces (4) Casi siempre y (5)
Siempre

Personal de Teneria San Miguel de
Quetzaltenang

1 hora

Directa e individual

Determina la relacion de la
capacitacion con el desempefio
laboral.

Habilidades y destrezas Personas
gue acceden a la capacitacién

Escala de Likert (1) Nunca, (2) Casi
nunca (3) A veces (4) Casi siempre y
(5) Siempre

Nota: Ficha adaptada (2021)

Validez; nos permite verificar el nivel de fiabilidad de una investigacion, definido como

la opinion que algunas personas pueden emitir debido a que tienen conocimiento del

tema y son reconocidos por otros expertos y que pueden emitir una opinién, juicio o

valoracion (Escobar y Cuervo, 2008, p.29). Al mismo tiempo, la validaciéon se realizé

mediante el juicio de expertos conformado por docentes de la universidad Cesar

Vallejo.
Tabla 2.
Conformacion de los expertos
Experto Nombre y apellido Especialidad Opinién
1.- Dr. Ulises Cordova Garcia  Metodologo Suficiente
2.- Mag. Juan Antonio de la Implementacibn de Sistema de Suficiente
Cruz Paucar. Gestion
3.- Mag. Evelyn Nataly, Jefa de la Micro Red Suficiente

Vasquez Bernaola.
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Confiabilidad; se realizd a través del método Alpha de Cronbach. La confiabilidad esta
relacionada al nivel en que la aplicacion consecutiva de un instrumento de evaluacion al
mismo sujeto u objeto, genera resultados similares, de forma tal que la confiabilidad
obtenida por los resultados sea lo suficientemente confiable. Con relacion a la
confiabilidad, Ruiz (2002) planted, que al cuestionario no se le puede calcular el
coeficiente de confiabilidad. Este requerimiento técnico se cumple de forma indirecta
para cada item, cuando se ejecuta estudio piloto en el cuestionario con el fin de
identificar su nivel de funcionalidad, en este sentido se considera algunos aspectos
como la claridad de las preguntas en cuanto a la redaccién, la efectividad de los
instrumentos para responder la carencia de sesgo para formular los items, el idioma

adecuado, y el nivel cultural de los encuestados entre otros.

Tabla 3
Escala y valores de la confiabilidad del coeficiente de Alfa Cronbach
Valores Escala
-1a0 No es confiable
0,01a0,49 Baja confiabilidad
0,50a0,75 Moderada confiabilidad
0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
0,90a1l Alta confiabilidad

Nota: Tomado de Ruiz (2013)

Se ejecutd un ensayo piloto con 20 personas para determinar la fiabilidad de las

variables en mi estudio, siendo estos los resultados:

Tabla 4.
Valores de confiabilidad
Variable Alfa de Cronbach Nro de elementos
Capacitacion laboral 0,952 20
Compromiso organizacional 0,787 20

Nota: Andlisis estadistico SPSS v 25. (2021)

Se observé que el analisis de fiabilidad que dichos valores se encuentran con una

fuerte confiabilidad para ambas variables.

24



3.5. Procedimientos:
Se recolecto la informacion relacionada con las variables, aplicando dicho instrumento
al personal que labora en la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, para
identificar el nivel de capacitaciéon laboral en los trabajadores y como se relaciona con el
compromiso organizacional, esto permitié a la empresa conocer la relacién de ambas
variables que son fundamentales para que la empresa pueda cumplir sus metas y
objetivos. Para ello se aplicé una encuesta donde se analizaron las 2 variables de
estudio, aplicadas al personal que labora en la empresa. El instrumento se realizé de
forma andnima a través de una aplicacion digital, es decir se les brindaron todas las
garantias de confiabilidad, velando con la generacion de datos confiables. Luego de la
recoleccion de la informacion se analizaron y procesaron los estadisticos a traves de
del programa estadistico de Spsss para generar una conclusion que permita comprobar
0 no las hipétesis planteadas.
3.6. Método de anélisis de datos:
Luego de la aplicacion del instrumento se procede al andlisis de los resultados, los
cuales deben coincidir con los objetivos propuestos, en tal sentido Ary y otros (1999).
Lo primero que debe realizar el investigador para el andlisis de la informacion es
consultar el proyecto para poder verificar los planes reales relacionados a la
presentacion de los datos y desarrollo del andlisis estadistico. Luego se elabora una
estrategia para la organizacion de los datos y poder realizar los célculos que se
requiere. Una vez que se recabaron los datos a través de la aplicacién del instrumento,
se procedera a la ordenacion y tabulacion por medio de una matriz de frecuencia y
porcentaje, vinculandose porcentualmente los items, que a su vez se presentaran en
diferentes graficos y diagramas con su respectiva interpretacion. La informacion sera
procesada mediante la elaboracion de una base de datos empleando el paquete
estadistico Spss. Se hizo uso de la estadistica descriptiva, a funcion de las variables
estudiadas, presentado a través de graficos estadisticos debidamente analizados.

Se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman, p (rho) se utilizé para la
correlacion entre dos variables. Para el calculo del coeficiente de correlacion de

Speaman se aplico la siguiente formula: (El estadistico p viene dado por la expresion)
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Formula de Rho Spearman:

6% d?

r.=1—

s n(n®*— 1)

. = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos ( X menos )
n = Mumero de datos
Tabla 5.
Nivel de medicion del coeficiente de Rho Spearman
Valor de rho Significado
0 Correlacion nula
0.1a0.19 Correlacion positiva muy débil
0.2a0.49 Correlacion positiva débil
0.5a0.69 Correlacion positiva media
0.7a0.89 Correlacion positiva considerable
0.9a0.99 Correlacion positiva muy fuerte
1 Correlacion positiva perfecta

Nota: Tomado de Hernandez (2014)

3.7. Aspectos éticos

Los datos fueron obtenidos con el

consentimiento de los encuestados de forma

anonima, entregando un instrumento con una serie de preguntas. La informacion tedrica

fue seleccionada de otras fuentes bibliograficas, de igual manera la informacion

obtenida para el procesamiento de los datos se consider6 confiable para la generacion

de los resultados. El presente instrumento es totalmente confidencial, tiene como

finalidad medir el vinculo que existe entre la capacitacion laboral y el compromiso

organizacional de los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 6
Frecuencias descriptivas de la Variable: Capacitacion laboral y sus dimensiones

. . . Poco

Variable y sus dimensiones Adecuado Inadecuado Total
adecuado
N % N % N % N %

Diagndstico 10 12,8 11 14,1 57 73,1 78 100
Programa de Capacitacion 0 0 27 34,6 51 654 78 100
Implementacion 0 0 26 33,3 52 66,7 78 100
Evaluacién 0 0 67 85,9 11 141 78 100

Capacitacion Laboral 42 53,8 4 51 32 41 78 100

Nota: Analisis estadistico SPSS Statistics (2020)

Segun los resultados obtenidos, el nivel poco adecuado generdé un 73,1% para la
dimensién de diagndstico, un 66,7% para la dimension implementacion, seguido de un
65,4% para la dimensién programa de capacitaciéon y un 14,1% para la dimension
evaluacion. De igual manera se observé que para el rango inadecuado, las dimensiones
evaluacion generd un 85,9%, la dimension programa de capacitacion obtuvo un 34,6%
y la dimensién implementacion con un 33,3%. De igual forma es importante resaltar que
el rango Adecuado solo mantuvieron valores de 12,8% para la dimension de

diagnéstico, en las otras dimensiones en el rango adecuado no reportaron ningun valor.

Variable: Capacitacion laboral

100
80
60
40
20

0
% % % %
ADECUADO INADECUADO POCO ADECUADO TOTAL -‘
W D2: Diagndstico W D2: Programa de Capacitacion
[0 D2:Implementacion B D2: Evaluacién
= Capacitacién Laboral

Figura 1. Niveles de la variable y dimensiones
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Tabla 7

Frecuencias descriptivas de la variable: compromiso organizacional y sus dimensiones

Poco
Variable y sus dimensiones ABRENERD  MRREEUEEIT adecuado et
N % N % N % N %
Compromiso afectivo 24 30,8 7 9 47 60,3 78 100
Compromiso de continuidad 22 28,2 3 38 53 679 78 100
Compromiso normativo 15 19,2 4 51 59 756 78 100
Compromiso organizacional 19 24,4 3 38 56 718 78 100

Nota: Andlisis estadistico SPSS Statistics (2020)

De acuerdo con los resultados obtenidos, el nivel poco adecuado fue el que generé valores mas

altos en todas las dimensiones, observdndose un 75,6% para la dimensién Compromiso

Afectivo, seguido de un 67,9% para la dimensién compromiso de continuidad y un 60,3% para

la dimension compromiso normativo. Asi mismo se observé que para el rango adecuado, las

dimensiones mantuvieron valores muy cercanos; la dimension compromiso afectivo obtuvo un

30,8%, siendo este que el que gener6 un porcentaje mas alto, seguido de la dimension

compromiso de continuidad con el 28,2% y finalmente la dimension compromiso normativo con

el 19,2%.

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

Variable: Compromiso organizacional

%

%

O=—=

ADECUADO INADECUADO

B D1: Compromiso afectivo

[ D3: Compromiso normativo

%
POCO ADECUADO TOTAL

M D2: Compromiso de continuidad

Figura 1. Niveles de la variable y dimensiones

Compromiso organizacional

%
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Hipo6tesis General

Ho: La capacitacion laboral no se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica

2021.

Hi: La capacitacion laboral se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica

2021.
Tabla 8
Caélculo de

organizacional

relacion entre las variables Capacitacion

laboral

y compromiso

Capacitation

Compromiso

laboral Organizacional

Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 618"
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) . <,001

N 78 78

Compromiso Coeficiente de 618" 1,000
Organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) <,001 .

N 78 78

Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se puede observar que el resultado del coeficiente de Rho de Spearman es equivalente
a 0,618 por lo tanto se demuestra una correlacién positiva media entre las dos variables
estudiadas, de igual forma el valor de significancia es de <,001; de esta forma se
rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alterna (Hz1).

Hipotesis especifica 1

Ho: La capacitacién laboral no se relaciona significativamente con el compromiso

afectivo del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021.

Hi: La capacitacion laboral se relaciona significativamente con el compromiso afectivo

del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021.
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Tabla 9.

Célculo de relacion entre la dimensidn capacitacion laboral y compromiso afectivo

Capacitacion Comp.
Laboral Afectivo
Rho de Capacitacion laboral ~ Coeficiente de 1,000 0,324"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) : 0,004
N 78 78
Comp. Afectivo Coeficiente de 324" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,004 :
N 78 100

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se puede observar que el resultado del coeficiente de Rho de Spearman es equivalente

a 0,324 por lo tanto se demuestra una correlacional positiva débil entre las dos

variables estudiadas, de igual forma el valor de significancia es de 0,004; de esta forma

se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis alterna (H1).

Hipotesis especifica 2

Ho: La capacitacion laboral no se relaciona significativamente con el compromiso de
continuidad del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021.

Hi: La capacitacion laboral se relaciona significativamente con el compromiso de
continuidad del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021.

Tabla 10.

Célculo de relacién entre la dimensién capacitacion laboral y el compromiso de continuidad

Capacitacion Comp.

Laboral Continuidad

Rho de Capacitation Laboral ~ Coeficiente de 1,000 0,599
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . <,001

N 78 78

Comp. Continuidad Coeficiente de ,599” 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) <,001 :

N 78 100
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Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se puede observar que el resultado del coeficiente de Rho de Spearman es equivalente

a 0,599 por lo tanto se demuestra una correlacion positiva media entre las dos variables

estudiadas, de igual forma el valor de significancia es de 0,004; de esta forma se

rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis alterna (H1)

Hipotesis especifica 3

Ho: La capacitacion laboral no se relaciona significativamente con el compromiso
normativo del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021.

Hi: La capacitacion laboral se relaciona significativamente con el compromiso normativo
del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021.

Tabla 11

Calculo de relacion entre la dimension capacitacion laboral y compromiso normativo

Capacitacion Comp.

Laboral Normativo

Rho de Capacitacion Laboral  Coeficiente de 1,000 549"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . <,001

N 78 78

Comp. Normativo Coeficiente de ,549” 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) <,001 .

N 78 100

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

Se puede observar que el resultado del coeficiente de Rho de Spearman es equivalente
a 0,549 por lo tanto se demuestra una correlacion positiva media entre las dos variables
estudiadas, de igual forma el valor de significancia es de <,001; de esta forma se

rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis alterna (H1).
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V. DISCUSION

Respecto a la hipotesis general, se observo que el resultado del coeficiente de Rho de
Spearman tiene un nivel de significancia de 0,618 por lo tanto se demuestra una
correlacion positiva media entre las dos variables estudiadas, de la misma manera tiene
el valor de significancia de <,001; de esta forma se rechazoé la hipétesis nula (Ho), y se
acepta la hipétesis alterna (Hi1). A su vez, ambas variables estan en un nivel poco
adecuado, con 75,6% para el Compromiso organizacional y 73,1% para la capacitacion
laboral. EI Compromiso organizacional para que sea aceptable en una entidad debe
tener las siguientes caracteristicas; que los trabajadores de la Direccién Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica, se sientan mas comprometidos con la entidad y asi sobre llevar
una buena organizacion por el bien de ellos. Esto repercute en la capacitacion laboral
del personal, creemos que si existe una buena organizacion existird una buena
capacitacion o viceversa.

Dichos resultados coinciden con Pedraza (2020) quien concluyd que el recurso
humano y la satisfaccion laboral ayudan de manera positiva a mejorar el desempefio en
la educacion. Estas dos variables fueron consideradas de manera practica para evaluar
la gestion del personal asegurando que los empleados cuenten con organizacion,
experiencias, habilidades y conocimientos para ejercer sus funciones y den su mejor
esfuerzo; fomentando al trabajo en equipo y el aprendizaje continuo. De igual manera
Rojas (2018), quien concluyé que la relacion que hay entre la capacitacion y el
desempeiio laboral, donde las instituciones deben incentivar el desarrollo atreves de la
capacitacién, basandose en los resultados que desea alcanzar la organizacion, se
detallaron estrategias de capacitacion idoneas para capacitar al personal y también una
edificacion para aumentar su desempefio. A la vez los resultados discrepan con Alvarez
y Gutierrez (2017) quienes concluyeron que hay diferencias entre la produccion laboral
de las empresas que desarrollaron capacitacion en comparacion con las que no
realizaron, pero puedo definir qué tal diferencia no fue tan significativa. Finalmente todo
lo anterior se sustenta por Meyer y Allen (1991) quienes definieron el concepto como un
estado psicologico caracteristico de las relaciones que existen entre los empleados y la
organizacion, impactando en las decisiones de continuar siendo integrantes o no de la

empresa. Asi mismo tenemos a Chiavenato (2014) que defini6 como el proceso
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educativo de corto plazo, en el cual se aplican de forma sistematica y organizada con la
finalidad de que las personas puedan adquirir conocimientos, habilidades vy
competencias segun los objetivos establecidos.

Respecto a la hipoétesis especifica 1, se observé que el resultado del coeficiente
de Rho de Spearman es equivalente a 0,324 por lo tanto se demuestra una
correlacional positiva débil entre las dos variables estudiadas, de igual forma el valor de
significancia es de 0,004; de esta forma se rechaza la hipotesis nula (Ho), y se acepta la
hipotesis alterna (H1). Dichos resultados coinciden con los articulos de Pascual y Avila
(2020), concluyendo que la unica fuente de compromiso organizacional es el
compromiso afectivo, esto quiere decir que el trabajador hace aquello que le agrada con
la intencion de conseguir sus objetivos y también los de la empresa, por lo que se
concluye que ademas de ser un estado psicoldgico (concepcion reactiva), se trata de
una relacion afectiva que la une a la organizacional (naturaleza proactiva) en donde el
trabajador persigue lo mejor para la empresa y para el mismo. De la misma forma
Palomino (2020), concluye que en el desarrollo de actitudes, habilidades vy
conocimientos, en relacion a los resultados alcanzados, se evidencian de forma
efectiva, pero con algunos criterios a mejorar. Todo esto se orienta en un desarrollo
adecuado en los empleados y al seguimiento de los objetivos definidos por la
organizacion. Finalmente Meyer y Allen (1991) destacan que la figura de una relaciéon
psicoldgica de un adhesion con la parte emocional para lograr mantenerse trabajando
en una empresa, en donde esencialmente se dan tres dimensiones del compromiso

organizacional: (a) hay compromisos porque tienen beneficios de la organizacion

llamadas recompensas adicionales, (b) presencia de compromiso basado en la
adhesion y (c) se interrrelacionan el valor de la empresa y también de los valores de los
trabajadores.

Respecto a la hipétesis especifica 2, se pudo observar que el resultado del
coeficiente de Rho de Spearman es equivalente a 0,599 por lo tanto se demuestra una
correlacion positiva media entre las dos variables estudiadas, de igual forma el valor de
significancia es de 0,004; de esta forma se rechaza la hipotesis nula (Ho), y se acepta la

hipotesis alterna (H1). Dichos resultados coinciden con Cham y Pham (2020), quienes
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concluyeron que las empresas deben definir una clara direccion y estrategia a largo
plazo, considerando importante que los empleados tengan conocimiento de los
objetivos y estrategias de la organizacibn para comprender y participar en las
operaciones y actividades de la organizacién para alcanzar el éxito de la empresa. Asi
mismo Betanzos (2006), define desde el punto de vista de los empleados hacen posible
visualizar una estabilidad laboral, percibiendo beneficios por su permanencia dentro de
la empresa, convirtiéndose de esta manera en un conductor para que el trabajador
pueda decidir aportar mayor esfuerzo en sus labores y obtener beneficios a largo plazo
esto representa una ventaja también para las familias la economia individual familiar y
nacional. Del mismo modo Meyer y Allen (1991), mencionan que el compromiso
organizacional forma parte de la habilidad de los trabajadores hacia la empresa donde
estan laborando y se han mantenido por muchos afios sintiendo el temor de iniciar en
una nueva institucion, es decir, manifiesta la necesidad de mantenerse en ella y otros
consideran esto como una obligacion porque gracias a la institucion han logrado
alcanzar oportunidades nuevas. Finalmente, Meyer y Allen (1991 p.14) menciona que el
compromiso de continuidad estd asociado al reconocimiento del factor econémico que
ha venido recibiendo, debido a sus afios de servicio y las experiencias laborales,
evaluando el riesgo de poder perder todo en esta época de inseguridad laboral, es
decir, donde el empleado siente compromiso porque recibidé beneficios por parte de la
empresa y por qué se siente comodo Yy satisfecho con ella, considerando también que la
empresa ha invertido en ellos a través capacitaciones y cursos para su especializacion;
0sea gue los colaboradores toman la decision de seguir con la empresa por eleccion
propia.

Respecto a la hipotesis especifica 3, se observo que el resultado del coeficiente
de Rho de Spearman es equivalente a 0,549 por lo tanto se demuestra una correlacion
positiva media entre las dos variables estudiadas, de igual forma el valor de
significancia es de <,001; de esta forma se rechaza la hip6tesis nula (Ho), y se acepta la
hipotesis alterna (H1). Dichos resultados coinciden con De acuero a Koontz, Weihrich, y
Cannice (2012), Si un individuo se considera indiferente sobre alcanzar una
determinada meta, el valor es cero y es negativo, si al contrario adopta por no alcanzar

la meta. El resultado de cualquiera de estas dos suposiciones seria una motivacion
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nula. Del mismo modo si un individuo no tiene motivacion para alcanzar una meta, sus
expectativas de querer alcanzarla sera negativa,. La fuerza que se ejerce para realizar
algo depende de su valor y de las expectativas que se tengan. Aln mas, cuando existe
la motivacion para realizar algunas acciones, pues esto puede motivar el deseo de
alcanzar algo mas, por ejemplo, cuando un individuo que esté dispuesto a trabajar duro
para crear un producto a cambio de una remuneracion o un gerente que quiera
esforzarse para alcanzar las metas de la compafiia en producciéon o marketing y poder
obtener un valor de pago o promocion. Finalmente Meyer y Allen (1991), explicaron que
el compromiso normativo esta relacionado al compromiso ético, es decir, los
trabajadores sienten la obligacion o estan agradecidos, porque la organizacion los ha
apoyado y les ha brindado mejoras laborales y beneficios segun el cargo laboral que
desempefia. Este compromiso tiene relacion directa con los ingresos econdémicos que
reciben los trabajadores, y también tienen en consideracién, que actualmente
mantenerse en una organizacion se hace mas complicado, por las competencias
laborales, considerando lo sefialado decide mantenerse en la empresa, un indicador de

compromiso normativo es, la obligacion moral y la lealtad.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Considerando al objetivo general, se determiné la relacion de la capacitacion laboral y
el compromiso organizacional del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental
de Ica 2021, esto quedo determinado por el nivel de correlacion de 0,618. Asi mismo
guedo demostrado por la prueba de Rho Spearman donde se observé el valor de
significancia es de < 0,001.

Segunda:

Considerando al objetivo especifico 1, se ha logrado determinar la relacion de la
capacitacion laboral y el compromiso afectivo del personal de la Direccidon Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica 2021, se observo que el resultado del coeficiente de Rho de
Spearman es equivalente a 0,324 por lo tanto se demuestra una correlacional positiva
débil entre las dos variables estudiadas, de igual forma el valor de significancia es de
0,004.

Tercera:

Considerando al objetivo especifico 2, se ha logrado determinar la relacion de la
capacitacién laboral y el compromiso de continuidad del personal de la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021, se pudo observar que el resultado del
coeficiente de Rho de Spearman es equivalente a 0,599 por lo tanto se demuestra una
correlacién positiva media entre las dos variables estudiadas, de igual forma el valor de
significancia es de 0,004.

Cuarta:

Considerando al objetivo especifico 3, se ha logrado determinar la relacion de la
capacitacion laboral y el compromiso normativo del personal de la Direccion Ejecutiva
de Salud Ambiental de Ica 2021, se observé que el resultado del coeficiente de Rho de
Spearman es equivalente a 0,549 por lo tanto se demuestra una correlacién positiva
media entre las dos variables estudiadas, de igual forma el valor de significancia es de
<,001.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A la Direccidon Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se sugiere en relacion a la
capacitacién laboral, deberan planificar jornadas de capacitacion en base a las
necesidades de personal, de tal manera que se puedan realizar evaluaciones previas
sobre el desarrollo de las funciones laborales del personal. Asimismo, en relacion al
Compromiso organizacional, que los trabajadores sientan una fuerte sensacién de
pertenencia a la institucién, que los problemas lo sientan como propios, para que
puedan permanecer laborando todo el tiempo que ellos crean conveniente, que exista
una politica de valorizacion por parte de los directivos.

Segunda:

Se recomienda a los trabajadores de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica,
mantener un alto grado de significacién personal con un compromiso laboral con la
entidad, asi mismo se sientan comprometidos con su puesto de trabajo para que estén
comodos y laboren por gusto que por necesidad.

Tercera:

Se recomienda a la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, promover un
sistema de concientizacion e incentivos a través de la sede que incluya la adquisicion
de nuevas habilidades o capacitacién continua para fortalecer las habilidades existentes
de acuerdo con los estandares de la empresa. Las instituciones que los apoyan en el
largo plazo y el mejor desempefio, asi como el clima laboral adecuado, un salario
competitivo y una comunicacion efectiva, hacen que sea muy dificil encontrar otro
trabajo con caracteristicas similares. De esta manera, el aspecto del compromiso se
incrementa continuamente.

Cuarta:

Se recomienda a la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, a que adapte
propuestas de innovacibn a la nueva generacion, incluyendo plena integracion
organizativa, planes de certificacion y otras reuniones peridédicas. De esa manera
pueden escuchar y como parte del grupo de trabajo, finalmente desarrollar un plan de
tutoria que integre lo viejo y lo nuevo. Haga que el personal y los seguidores sientan la

clave del crecimiento global.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia
Titulo: “Capacitacion laboral y el compromiso organizacional del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica

2021~
Autor: Rayme Meneses, José Luis
Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores

Problema Objetivo Hipotesis Variable 1: Capacitacion laboral
general General general Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
¢,Como se | Determinar la | La capacitacion Medicién Rango
relaciona la | relacibn de la | laboral se
capacitacion capacitacion relaciona Diagnostico Deteccion de | 1-6 Escala tipo Adecuado
laboral 'y el|laboral y el | significativamente necesidades Likert, con los (74-100)
compromiso compromiso con el preparacion. siguientes
organizacional organizacional compromiso Necesidad de | 7-11 niveles de
del personal de la | del personal de la | laboral del | Programa de capacitacion, respuesta: Poco
Direccion Direccion personal de la | c@Pacitacion metas y adecuado
Ejecutiva de | Ejecutiva de | Direccién objetivos. Nunca: 1 (47-73)
Salud Ambiental | Salud Ambiental | Ejecutiva  de | |pjementacion Metodologia, 12-16 | Casinunca: 2
de Ica 20217 de Ica 2021 Salud Ambiental desempefio A veces: 3

de Ica 2021 resultados Casi siempre: 4 | Inadecuado

laborales. Siempre: 5 (20-46)
Problema Objetivo Hipoétesis Evaluacion Relacionales 17-20
especifico 1 especifico 2 especifica 3 laborales
La capacitacion | La capacitacion | La capacitacion Variable 2: Compromiso organizacional
laboral 'y el|laboral 'y el| laboral y el
compromiso compromiso compromiso Compromiso Sentido de | 1-4 Escala tipo Adecuado
afectivo, se | continuidad, se | normativo, se | afectivo pertinencia Likert, con los (74-100)
relaciona relaciona relaciona Intercambio de siguientes
significativamente | significativamente | significativamente | Compromiso de | esfuerzo de niveles de Poco
con el personal | con el personal | con el personal | continuidad trabajo 5-13 | respuesta: adecuado
de la Direccién | de la Direccion | de la Direccion compensacion Nunca: 1 | (47-73)
Ejecutiva de | Ejecutiva de | Ejecutiva de recibida Casi nunca: 2
Salud Ambiental | Salud Ambiental | Salud Ambiental | Compromiso Sentido de Aveces: 3 | Inadecuado
de Ica 2021. de Ica 2021. de Ica 2021. normativo obligacion con Casi siempre:4 | (74-100)
la empresa 14-20 Siempre: 5




Tipo y disefio de Poblacién y Técnicas e instrumentos Estadistica a estudiar
investigacién Muestra
Poblacién: La | Variable 1: Capacitacion laboral | Descriptiva, a funcién de las variables
poblacion a | Técnica: encuesta estudiadas, presentado a través de
estudiar en el | Instrumento: cuestionario graficos  estadisticos debidamente
presente trabajo | Autor(a): Maria Teresa Vila analizados.

Tipo de investigacion:
Paradigma positivista

Enfoque: cuantitativo

Tipo de investigacion: Basica

Disefio de investigacion:

No experimental y transversal,
de tipo descriptivo correlacional
Método: Hipotético deductivo

de investigacion
son los 100
empleados de la
Direccion

Ejecutiva de
Salud Ambiental
de Ica.

Tamario de la
Muestra: Esta
constituida por
78 empleados
de la Direccion
Ejecutiva de
Salud Ambiental
de Ica.

Adaptado: Rayme Meneses, José
Luis

Ambito de aplicacion: Empleado
con cargo gerencial y no
gerencial del sector
financiero

Tiempo de aplicacion: 1 hora

Administracién: directa e
individual Significacion.

Variable 2: Compromiso
organizacional

Técnica: encuesta

Instrumento: cuestionario

Autor(a:) Maria Teresa Vila

Adaptado: Rayme Meneses, José
Luis

Ambito de aplicacién: Empleado
con cargo gerencial y no
gerencial del sector
financiero

Tiempo de aplicacion: 1 hora

Administracion: directa e
individual Significacion.

Correlacional: Se aplicé el coeficiente
de correlacién de Spearman, p (rho) se
utiliz6 para la correlaciéon entre dos
variables.

6Xd’
r=1—-—————
n(n®*—1)




Operacionalizacion de variable: Capacitacion laboral

Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicion rangos
Diagnéstico Deteccion  de 1-6 Escala tipo
necesidades Likert, con los Adecuado:
programa de Preparacion, siguientes (74-100)
capacitacion Necesidad de 7-11 niveles de
capacitacion, respuesta Poco adecuado:
metas y 47-73)
objetivos Nunca
Implementacion ~ Metodologia, 12-16 Casi nunca Inadecuado:
desempenfio A veces (20-46)
Evaluacion Resultados Casi siempre
laborales 17-20 Siempre
Relacionales
laborales
Nota: teorias relacionadas a las variables (2021)
Operacionalizacion de variable: Compromiso organizacional
Dimensién Indicadores items Escala de Niveles y
medicion rangos
Compromiso Sentido de
afectivo pertinencia 1-4
Escala tipo Adecuado:
Compromiso de Intercambio de Likert, con los (74-100)
continuidad esfuerzo de siguientes
5-13 niveles de Poco adecuado:
trabajo respuesta: (47-73)
compensacion Nunca Inadecuado:
recibida Casi nunca (20-46)
Compromiso Sentido de A veees
normativo 14-20 C-aSI siempre
obligacion con la Siempre

empresa

Nota: teorias relacionadas a las variables (2021)
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO CAPACITACION LABORAL
Estimado(a), a continuacion, le estamos haciendo entrega de un cuestionario con la
finalidad de conocer su opinidon sobre la capacitacion laboral y la relacién que existe con
el compromiso organizacional del personal que labora en la Direccion Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica. Este instrumento es totalmente anénimo, por lo que le solicito
responder a todas las interrogantes con sinceridad, y segun sus experiencias.
Agradezco su colaboracion.

Indicaciones: a continuacion, se le presenta una serie de preguntas que debera
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
EVALUACION
DESCRIPCION 1 (2,34 |5

DIMENSION: DIAGNOSTICO

Indicador: Deteccion de necesidades

1. La Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, cuenta

con una politica de capacitacion al personal.

2. Enla Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se
realizan inducciones iniciales para los nuevos

trabajadores.

3. El personal directivo de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica, planifica jornadas de capacitacion en

base a las necesidades de personal.

4. En las jornadas de capacitacion participa todo el
personal que labora en la Direccién Ejecutiva de Salud

Ambiental de Ica.




5. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica,
informan al personal sobre los objetivos que persiguen

las jornadas de capacitacién.

6. En los puestos de trabajo se consultan sobre el tipo de
capacitacion que se debe realizar en la Direccion

Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

DIMENSION: PROGRAMA DE CAPACITACION

Indicador: Preparacion

7. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se
realizan evaluaciones previas sobre el desarrollo de las

funciones laborales de los trabajadores.

Indicador: Necesidad de capacitacion

8. Las capacitaciones que realiza la Direccion Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica, estdn en funcion de las
necesidades que requiere el desempefio de las labores

de los trabajadores.

9. El personal siente la necesidad de asistir a jornadas de
capacitacion que se realizan en la Direccidn Ejecutiva de

Salud Ambiental de Ica.

Indicador: Metas y objetivos

10. Los trabajadores sienten que los objetivos y metas de la
Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, estan

bien definidos.

11. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se
considera importante el desarrollo de metas y objetivos
en relacibn a las jornadas de capacitacion para el

personal.

DIMENSION: IMPLEMENTACION

Indicador: Metodologia de Desempefio

12. En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, las
jornadas de capacitacion sirven para mejorar las

funciones laborales de los empleados.

13. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se




miden frecuentemente las metas alcanzadas de los

trabajadores en sus funciones laborales.

14. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental Ica, los
empleados reciben capacitaciones constantes en su area

de trabajo.

15.En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental Ica,
informan a los trabajadores sobre los estandares que

tienen que ser cumplidos.

16. Las estrategias de capacitacion utilizadas de la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, son planificadas

correctamente.

DIMENSION: EVALUACION

Indicador: Resultados laborales

17. Las jornadas de capacitacidn realizadas en la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, han tenido

resultados positivos en la mejora del trabajo.

18. Las jornadas de capacitacidn realizadas por parte de
Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, han

cumplido los estandares de calidad.

19. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se
tienen politicas de evaluacion en funcion de los

resultados de metas.

Indicador: Relaciones laborales

20. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, las
capacitaciones mejoran las relaciones laborales en

relacion al logro de los objetivos institucionales.
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INSTRUMENTO COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado(a), a continuacién, le estamos haciendo entrega de un cuestionario con la

finalidad de conocer su opinidon sobre la capacitacion laboral y la relacién que existe con
el compromiso organizacional del personal que labora en la Direccion Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica. Este instrumento es totalmente anénimo, por lo que le solicito
responder a todas las interrogantes con sinceridad, y segun sus experiencias.
Agradezco su colaboracion.

Indicaciones: a continuacién, se le presenta una serie de preguntas que debera
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
Evaluacion
DESCRIPCION 1 2 13[4 5

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Indicador: Sentido de pertinencia

1. En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica,
actualmente los trabajadores trabajan mas por gusto que

por necesidad.

2. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores sienten una fuerte sensacién de pertenencia

en la institucion.

3. En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores sienten los problemas de su institucién como

propios.

4. En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores tienen un alto grado de significacion
personal mantener un compromiso laboral con la entidad.

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD




Indicador: Intercambio de esfuerzo de trabajo

5. Los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica, consideran que aunque fuera ventajoso
para ellos trabajar en otra institucion, sienten que no es

correcto renunciar a su institucion.

6. Los trabajadores consideran permanecer laborando el
resto de su vida en la Direccion Ejecutiva de Salud

Ambiental de Ica.

7. En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores realizan otras funciones que no les

corresponden.

8. Los trabajadores sienten culpa si renuncian en estos
momentos a la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de

Ica.

9. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores consideran ocupar otros cargos si solo fuese

necesario.

Indicador: Compensacion recibida

10. Los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica, sienten que sus remuneraciones estan

en funcién de las funciones que desempenfan.

11. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores consideran que el trabajo que realizan es

valorado por sus jefes.

12. Los trabajadores son leales en la Direccion Ejecutiva de

Salud Ambiental de Ica.

13. Los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica, consideran que la institucion les

brinda beneficios laborales.

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

Indicadores: Sentido de obligacién con la empresa

14. Los problemas de que suceden en la Direccidén Ejecutiva

de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores los sienten




COMO propios.

15.

Los trabajadores sienten gran significado personal
trabajar en la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de

Ica.

16.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores asisten a sus labores profesionales solo

por obligacién.

17.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
reglamentos estan disefiados para mejorar la productiva

de los trabajadores.

18.

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
reglamentos estan disefiados con la participacion de los

trabajadores.

19.

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los

trabajadores cumplen con los reglamentos establecidos.

20.

Los trabajadores tienen un compromiso con cumplir los
objetivos y metas de la Direccion Ejecutiva de Salud

Ambiental de Ica.
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Anexo 4. Certificados de Validez

“Capacitacion laboral y compromiso organizacional del personal de la Direccioén Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021”7

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Capacitacion laboral

No.

DIMENSIONES / items

Dimensidon: Diagnostico

Adecuado

Poco

adec

uado

Inadecua

do

Sugerencias

Si No Si No Si No
1 La Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, cuenta con una politica de | % X X
capacitacion al personal.
) En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se realizan inducciones iniciales | X x X
para los nuevos trabajadores.
3 El personal directivo de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, planifica | * X X
jornadas de capacitacion en base a las necesidades de personal.
4 | EN las jornadas de capacitacion participa todo el personal que labora en la Direccion | * x X
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.
5 En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, informan al personal sobre los | X X X
objetivos que persiguen las jornadas de capacitacion.
¢ |EN los puestos de trabajo se consultan sobre el tipo de capacitacion que se debe realizar | * x X
en la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.
Dimensién: Programa de capacitacion Adecuado | 0% | Inadecuad :
Si No Si No Si No SR ES

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se realizan evaluaciones previas
sobre el desarrollo de las funciones laborales de los trabajadores.

X

Las capacitaciones que realiza la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, estan
en funcion de las necesidades que requiere el desempefio de las labores de los
trabajadores.

El personal siente la necesidad de asistir a jornadas de capacitacion que se realizan en
la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

10

Los trabajadores sienten que los objetivos y metas de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica, estan bien definidos.

11

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se considera importante el
desarrollo de metas y objetivos en relaciéon a las jornadas de capacitacion para el
personal.




1 | EN la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, las jornadas de capacitacion sirven | X X X
para mejorar las funciones laborales de los empleados.

1z | Enla Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se miden frecuentemente las metas | * X X
alcanzadas de los trabajadores en sus funciones laborales.
En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental Ica, los empleados reciben capacitaciones | X X X

14 | constantes en su area de trabajo.

5 En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental Ica, informan a los trabajadores sobre los | X x X
estandares que tienen que ser cumplidos.
Las estrategias de capacitacion utilizadas de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental | X X X

de Ica, son planificadas correctamente.

;7 | Las jornadas de capacitacion realizadas en la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de | X X X
Ica, han tenido resultados positivos en la mejora del trabajo.

g | Las jornadas de capacitacion realizadas por parte de Direccién Ejecutiva de Salud | * X X
Ambiental de Ica, han cumplido los estandares de calidad.

o |Enla Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se tienen politicas de evaluacion en | X X X
funcion de los resultados de metas.

.o | En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, las capacitaciones mejoran las X X X
relaciones laborales en relacion al logro de los objetivos institucionales.

Nota: Adaptado por el investigador segun las dimensiones de Armas y Armas (2011) y Decreto Legislativo N° 1412 Ley de Gobierno Digital (2018)
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CERTIFICACION DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CAPACITACION
LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Excste suficiencia en la informaciin

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Dr. Cérdova Garcia Ulises

Grado académico del juez validador : Doctor en Educacion

Especialidad del validador : Metodologia de la investigacion cientifica

El Documento Nacional de Identidad (DNI) : 06658910

Ica, 11 de Junio del 2021

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo Firma del Juez Validador
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién
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“Capacitacion laboral y el compromiso organizacional del personal de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021”
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Compromiso organizacional

No.

DIMENSIONES / items

Primera Dimension: Compromiso afectivo

Adecuado

Poco

adec

uado

Inadecua

do

S

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, actualmente los trabajadores
trabajan mas por gusto que por necesidad.

X

X

X

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores sienten una fuerte
sensacion de pertenencia en la institucion.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores sienten los
problemas de su institucion como propios.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores tienen un alto
grado de significacion personal mantener un compromiso laboral con la entidad.

Segunda Dimensién: Compromiso de continuidad

Adecuado

Poc
adec

uado

Inadecuad

0]

S

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

Los trabajadores de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, consideran que,
aungue fuera ventajoso para ellos trabajar en otra institucién, sienten que no es correcto
renunciar a su institucion.

X

Los trabajadores consideran permanecer laborando el resto de su vida en la Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores realizan otras
funciones que no les corresponden.

Los trabajadores sienten culpa si renuncian en estos momentos a la Direccion Ejecutiva
de Salud Ambiental de Ica.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores consideran ocupar
otros cargos si solo fuese necesario.

10

Los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, sienten que sus
remuneraciones estan en funcién de las funciones que desempefan.

11

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores consideran que el
trabajo que realizan es valorado por sus jefes.

12

Los trabajadores son leales en la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

13

Los trabajadores de la Direccidn Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, consideran que la
institucion les brinda beneficios laborales.




Tercera Dimensién: Compromiso normativo

Adecuado

Poco
adecuado

Inadecuad

o

Si No

Si No

Si

No

Sugerencias

14

Los problemas de que suceden en la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores los sienten como propios.

X

X

15

Los trabajadores sienten gran significado personal trabajar en la Direccién Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica.

16

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores asisten a sus
labores profesionales solo por obligacion.

17

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los reglamentos estan disefiados
para mejorar la productiva de los trabajadores.

18

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los reglamentos estan disefiados
con la participacion de los trabajadores.

19

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores cumplen con los
reglamentos establecidos.

20

Los trabajadores tienen un compromiso con cumplir los objetivos y metas de la
Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

Nota: Adaptado por el investigador segln las dimensiones de Armas y Armas (2011) y Decreto Legislativo N° 1412 Ley de Gobierno Digital (2018)
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CERTIFICACION DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exisze suficiencia en la informacion

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Dr. Cérdova Garcia Ulises

Grado académico del juez validador : Doctor en Educacion

Especialidad del validador : Metodologia de la investigacion cientifica

El Documento Nacional de Identidad (DNI) : 06658910

Ica, 11 de Junio del 2021

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Juez Validador
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“Compromiso organizacional y capacitacion laboral del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021”

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Capacitacién laboral

No.

DIMENSIONES / items

Dimensién: Diagnostico

Adecuado

Poco
adecuado

Inadecua
do

Sugerencias

Si No Si No Si No
, | La Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, cuenta con una politica de | X x X
capacitacion al personal.
5 En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se realizan inducciones iniciales | X X X
para los nuevos trabajadores.
3 El personal directivo de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, planifica | * X X
jornadas de capacitacion en base a las necesidades de personal.
4 | EN las jornadas de capacitacion participa todo el personal que labora en la Direccion | X X X
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.
¢ |En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, informan al personal sobre los | * X X
objetivos que persiguen las jornadas de capacitacion.
¢ |EN los puestos de trabajo se consultan sobre el tipo de capacitacion que se debe realizar | X X X
en la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.
Dimensién: Programa de capacitacién Adecuado | FO°0 | | Inadecuad :
Si No Si No Si No SR

. En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se realizan evaluaciones previas

sobre el desarrollo de las funciones laborales de los trabajadores.

Las capacitaciones que realiza la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, estan
en funcién de las necesidades que requiere el desempefio de las labores de los
trabajadores.

El personal siente la necesidad de asistir a jornadas de capacitacion que se realizan en
la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

10

Los trabajadores sienten que los objetivos y metas de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica, estan bien definidos.

11

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se considera importante el
desarrollo de metas y objetivos en relacién a las jornadas de capacitacion para el
personal.

Dimension: Implementacion

Adecuado

Poco
adecuado

Inadecuad
o

Sugerencias




No

Si

No

No

12

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, las jornadas de capacitacién sirven
para mejorar las funciones laborales de los empleados.

13

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se miden frecuentemente las metas
alcanzadas de los trabajadores en sus funciones laborales.

14

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental Ica, los empleados reciben capacitaciones
constantes en su area de trabajo.

15

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental Ica, informan a los trabajadores sobre los
estandares que tienen que ser cumplidos.

16

Las estrategias de capacitacion utilizadas de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental
de Ica, son planificadas correctamente.

No

No

No

17

Las jornadas de capacitacion realizadas en la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de
Ica, han tenido resultados positivos en la mejora del trabajo.

18

Las jornadas de capacitacion realizadas por parte de Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica, han cumplido los estandares de calidad.

19

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se tienen politicas de evaluacion en
funcion de los resultados de metas.

20

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, las capacitaciones mejoran las
relaciones laborales en relacién al logro de los objetivos institucionales.

Nota: Adaptado por el investigador segun las dimensiones de Armas y Armas (2011) y Decreto Legislativo N° 1412 Ley de Gobierno Digital (2018)
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CERTIFICACION DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CAPACITACION
LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exisze suficiencia en la informacin

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Mag. Juan Antonio de la Cruz Paucar

Grado académico del juez validador : Magister en Gestion Publica

Especialidad del validador : Implementacién de Sistema de Gestion

El Documento Nacional de Identidad (DNI) : 43162668

Ica, 11 de Junio del 2021

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

AL REGIONAL ff 1cA
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ‘?@ -
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién ) IQHQW'
especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, Mag. Juan Antonio de la Cruz Paucar
exacto y directo DNI: 43162668

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Juez Validador




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Capacitacion laboral y compromiso organizacional del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021”
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Compromiso organizacional

No.

DIMENSIONES / items

Primera Dimension: Compromiso afectivo

Adecuado

Poco

adec

uado

Inadecua

do

S

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, actualmente los trabajadores
trabajan mas por gusto que por necesidad.

X

X

X

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores sienten una fuerte
sensacion de pertenencia en la institucion.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores sienten los
problemas de su institucion como propios.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores tienen un alto
grado de significacion personal mantener un compromiso laboral con la entidad.

Segunda Dimensién: Compromiso de continuidad

Adecuado

Poc
adec

uado

Inadecuad

0]

S

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

. Los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, consideran que,

aungue fuera ventajoso para ellos trabajar en otra institucién, sienten que no es correcto
renunciar a su institucion.

X

Los trabajadores consideran permanecer laborando el resto de su vida en la Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores realizan otras
funciones que no les corresponden.

Los trabajadores sienten culpa si renuncian en estos momentos a la Direccion Ejecutiva
de Salud Ambiental de Ica.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores consideran ocupar
otros cargos si solo fuese necesario.

10

Los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, sienten que sus
remuneraciones estan en funcién de las funciones que desempefan.

11

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores consideran que el
trabajo que realizan es valorado por sus jefes.

12

Los trabajadores son leales en la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

13

Los trabajadores de la Direccidn Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, consideran que la
institucion les brinda beneficios laborales.




Tercera Dimensién: Compromiso normativo

Adecuado

Poco
adecuado

Inadecuad

o

Si No

Si No

Si

No

Sugerencias

14

Los problemas de que suceden en la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores los sienten como propios.

X

X

15

Los trabajadores sienten gran significado personal trabajar en la Direccién Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica.

16

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores asisten a sus
labores profesionales solo por obligacion.

17

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los reglamentos estan disefiados
para mejorar la productiva de los trabajadores.

18

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los reglamentos estan disefiados
con la participacion de los trabajadores.

19

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores cumplen con los
reglamentos establecidos.

20

Los trabajadores tienen un compromiso con cumplir los objetivos y metas de la
Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

Nota: Adaptado por el investigador segln las dimensiones de Armas y Armas (2011) y Decreto Legislativo N° 1412 Ley de Gobierno Digital (2018)
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CERTIFICACION DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exisze suficiencia en la informaciin

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Mag. Juan Antonio de la Cruz Paucar

Grado académico del juez validador : Magister en Gestion Publica

Especialidad del validador : Implementacién de Sistema de Gestion

El Documento Nacional de Identidad (DNI) : 43162668

Ica, 11 de Junio del 2021

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 34

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo Mag. Juan A"tgmf’ 4‘;‘: G'gsg;“Z Paucar
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, '
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Juez Validador
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Compromiso organizacional y capacitacion laboral del personal de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021”

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Capacitacion laboral

No.

DIMENSIONES / items

Dimension: Diagnostico

Adecuado

Poco

adec

uado

Inadecua
do

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

La Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, cuenta con una politica de
capacitacion al personal.

X

X

X

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se realizan inducciones iniciales
para los nuevos trabajadores.

El personal directivo de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, planifica
jornadas de capacitacion en base a las necesidades de personal.

En las jornadas de capacitacion participa todo el personal que labora en la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, informan al personal sobre los
objetivos que persiguen las jornadas de capacitacion.

En los puestos de trabajo se consultan sobre el tipo de capacitacion que se debe realizar
en la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

Dimensidn: Programa de capacitacion

Adecuado

Poc
adec

uado

Inadecuad

o

S

No

Si

No

S|

No

Sugerencias

. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se realizan evaluaciones previas

sobre el desarrollo de las funciones laborales de los trabajadores.

X

Las capacitaciones que realiza la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, estan
en funcion de las necesidades que requiere el desempefio de las labores de los
trabajadores.

El personal siente la necesidad de asistir a jornadas de capacitacion que se realizan en
la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

10

Los trabajadores sienten que los objetivos y metas de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica, estan bien definidos.

11

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se considera importante el
desarrollo de metas y objetivos en relaciéon a las jornadas de capacitacion para el
personal.




1 | EN la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, las jornadas de capacitacion sirven | X X X
para mejorar las funciones laborales de los empleados.

1z | Enla Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se miden frecuentemente las metas | * X X
alcanzadas de los trabajadores en sus funciones laborales.
En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental Ica, los empleados reciben capacitaciones | X X X

14 | constantes en su area de trabajo.

5 En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental Ica, informan a los trabajadores sobre los | X x X
estandares que tienen que ser cumplidos.
Las estrategias de capacitacion utilizadas de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental | X X X

de Ica, son planificadas correctamente.

;7 | Las jornadas de capacitacion realizadas en la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de | X X X
Ica, han tenido resultados positivos en la mejora del trabajo.

g | Las jornadas de capacitacion realizadas por parte de Direccién Ejecutiva de Salud | * X X
Ambiental de Ica, han cumplido los estandares de calidad.

o |Enla Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se tienen politicas de evaluacion en | X X X
funcion de los resultados de metas.

.o | En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, las capacitaciones mejoran las X X X
relaciones laborales en relacion al logro de los objetivos institucionales.

Nota: Adaptado por el investigador segun las dimensiones de Armas y Armas (2011) y Decreto Legislativo N° 1412 Ley de Gobierno Digital (2018)



\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICACION DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CAPACITACION
LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exisze saficiencia en la iformaciin

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Mag. Evelyn Nataly, Vasquez Bernaola

Grado académico del juez validador : Magister en Gestion de Servicio de Salud

Especialidad del validador : Cirujana Dentista

Jefa De La Micro Red de Salas Guadalupe-Ica
El Documento Nacional de Identidad (DNI) : 44208635

Ica, 11 de Junio del 2021

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

T S (AT
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. N L/
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension O EVERNY, BERNAOLA
especifica del constructo ] -’?“i "%‘,
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, Firma del Jufz Validador
exacto y directo s

|
I

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Compromiso organizacional y capacitacion laboral del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021”
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Compromiso organizacional

No.

DIMENSIONES / items

Primera Dimension: Compromiso afectivo

Adecuado

Poco

adec

uado

Inadecua

do

S

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, actualmente los trabajadores
trabajan mas por gusto que por necesidad.

X

X

X

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores sienten una fuerte
sensacion de pertenencia en la institucion.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores sienten los
problemas de su institucion como propios.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores tienen un alto
grado de significacion personal mantener un compromiso laboral con la entidad.

Segunda Dimensién: Compromiso de continuidad

Adecuado

Poc
adec

uado

Inadecuad

0]

S

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

. Los trabajadores de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, consideran que,

aungue fuera ventajoso para ellos trabajar en otra institucién, sienten que no es correcto
renunciar a su institucion.

X

Los trabajadores consideran permanecer laborando el resto de su vida en la Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores realizan otras
funciones que no les corresponden.

Los trabajadores sienten culpa si renuncian en estos momentos a la Direccion Ejecutiva
de Salud Ambiental de Ica.

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores consideran ocupar
otros cargos si solo fuese necesario.

10

Los trabajadores de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, sienten que sus
remuneraciones estan en funcién de las funciones que desempefan.

11

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores consideran que el
trabajo que realizan es valorado por sus jefes.

12

Los trabajadores son leales en la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

13

Los trabajadores de la Direccidn Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, consideran que la
institucion les brinda beneficios laborales.




Tercera Dimensién: Compromiso normativo

Adecuado

Poco
adecuado

Inadecuad

o

Si No

Si No

Si

No

Sugerencias

14

Los problemas de que suceden en la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los
trabajadores los sienten como propios.

X

X

15

Los trabajadores sienten gran significado personal trabajar en la Direccién Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ica.

16

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores asisten a sus
labores profesionales solo por obligacion.

17

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los reglamentos estan disefiados
para mejorar la productiva de los trabajadores.

18

En la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los reglamentos estan disefiados
con la participacion de los trabajadores.

19

En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, los trabajadores cumplen con los
reglamentos establecidos.

20

Los trabajadores tienen un compromiso con cumplir los objetivos y metas de la
Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica.

Nota: Adaptado por el investigador segln las dimensiones de Armas y Armas (2011) y Decreto Legislativo N° 1412 Ley de Gobierno Digital (2018)




\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICACION DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exceze suficiencia en la iformacin

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Mag. Evelyn Nataly, Vasquez Bernaola

Grado académico del juez validador : Magister en Gestion de Servicio de Salud

Especialidad del validador : Cirujana Dentista

Jefa De La Micro Red de Salas Guadalupe-Ica

El Documento Nacional de Identidad (DNI) : 44208635

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Ica, 11 de Junio del 2021

c.D. EVMNJ
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Anexo 5. Bases de Datos.

Capacitaciéon Laboral
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Compromiso organizacional
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que quieren salir adelante.

Anexo 8. Carta de Presentacion Institucional

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Pert: 200 afios de Independencia”

Lima, 10 de junio de 2021

Carta P. 0344-2021-UCV-VA-EPG-F01/)

DIRECCION REGIONAL DE SALUD -iTA
UNIDAD DE ADMINISTRACION DOCUMENTARIA

RECEPCION

11 JUN 2021
LICENCIADO
MARCOS RUPERTO CABRERA PIMENTEL Reg. N° -
DIRECTOR : Hora. /0' 3/ Firma: ;

DIRECCION REGIONAL DE SALUD DE ICA

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a RAYME MENESES, JOSE LUIS; identificado con DNI
N° 21569878 y con cédigo de matricula N° 7000843206; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO, se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

Compromiso organizacional y capacitacién laboral del personal de la Direccién Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ica 2021

Con fines de investigacién académica, salicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestro estudiante investigador RAYME MENESES, 10SE
LUIS asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracidn.

Atentamente,

UCV FILIALLIMA
CAMPUS LIMA NORTE

Moadiola €232
: ((\'o"v\; A\/. A’frcc]o ,ny\c{:o{a C./,
e los ©OLVOS 1531y

s LLE o



Anexo 9. Carta de aceptacion institucional
E-024992- s021

e . .
‘Afo del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia” \/\%_ b

GORE-ICA

OFICIO N°J#13-2021-DIRESA-ICA-DESA/DSBHAZ

Sefor : DR. CARLOS VENTURO ORBEGOSO
Jefe de la escuela de Postgrado Universidad Cesar
Vallejo Filial-Lima Campus Lima Norte

Asunto : Respuesta a lo solicitado
Fecha : Ica,05 de Julio del 2021.
Ref. : 1). Carta P. 0344-2021-UCV-VA-EPG-F01/J

2). Nota N° 025-2021-DIRESA-ICA-DESA/DSBHAZ

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarle cordialmente, y en relacién
al asunto del rubro, a fin de manifestarle que se le brindara las
facilidades de caso al estudiante RAYME MENESES, JOSE LUIS,
identificado con DNI N° 21569878, para la aplicacién del instrumento de
estudio: “Compromiso organizacional y capacitacion laboral del
personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica 2021”

Sin otro particular, es propicia la ocasion para reiterarle los sentimientos
de mi especial consideracién y estima personal.

Atentamente

SLRQ/D-DSBHAZ
AJCT/D-DEPASO

MRCP/DR-DIRESA
%YAABIDE-DESA
01/07/2021

DIRECCION REGIONAL DE SALUD ICA
DIRECCION EJECUTIVA DE SALUD AMBIENTAL
GOBIERNO REGIONAL DE ICA
Urb. San Miguel | - 223
TELEFONO: 234791 — 235481 - 231311 FAX: 235123



Otros

Cuestionarios elaborados usando la herramienta google forms

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

@

CAPACITACION LABORAL b

Estimade(a), & continuacién, le estamos haciendo entrega de un cusstionzrio con la finzlidad de conocer su
opinién scbre el compromise organizacional y Iz relacian que exists con la capacitacién lzborzl del personal que Tr
zbara en la Direccidn Ejecutiva d= Szlud Ambiental de Ica. Ests instrumento es totalmente andnimao, par lo que
& solicito responder a todas las interrogantes con sinceridad, y segln sus experiencias. Agradezoo su
colaboracian.

1. Nunca

2. Casi Nunca

3. Aveces

4. Casi siempra

3. siempre

[

GG

1. LaDireccion Ejecutiva de Salud Ambiental de lca, cuenta con una politica de capacitacional *
oersonal.

Nunca
Casinunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

2. Enla Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica, se realizan inducciones iniciales paralos
nuevcs trabajadores.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

@

-

COMPROMISO ORGANIZACIONAL X3

Estimadoiz). a continuzcién, le estamos haciendo entrega de un cusstionzrio con la finglidad de conocer su
apinidn sobre el compramiss crganizacional y Iz relacidn que exists con |2 capacitacidn lzboral del personal que
aborz en |z Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica. Este instrumenta es totalmente andnima, por lo que
e solicito responder a todas las interrogantes con sincendad, y segun sus experiencias. Agradezoo su
colabaracidn.

1. Nunca

2. Casi Munca

3. Aveces

4. Casi sismpre

3. siempre

=

o B =

1. En la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de lca, actualmente los trabajadores trabajan mas *

por gusto que por necasidad.

Hunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre
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Figuras de Variables y sus Dimensiones

Compromiso afectivo

Adecuado inadecuado Foco adecuado

Comp. Afectivo

Compromiso de continuidad

Adecuado inadecuado Poco adecuado

Comp. Continuidad
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Compromiso normativo
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Porcentaje

Adecuado

inadecuado Poco adecuado

Comp. Normativo

Compromiso Organizacional

Adecuado

inadecuado

Compromiso Organizacional

Poco adecuado
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Capacitacion Laboral

Adecuado inadecuado

Capacitacion Laboral

FPoco adecuado




@ “Resultade [Decumentol] - IBM SPSS Statistics Visor

- X
Achivo  Editar  Ver Dstos Transformar Insetar Formato  Analizar  Graficos  Utiidades — Ampliaciones  Ventana  Ayuda
Vi Y O s
HER A0 e~ FFE
B Thuo Vi_Comp_organizacional E
L& D2_Diagn
(B D2_Progr: N Valido 78
L& D2_Impler Perdidos 0
(& D2_Evaluz
encias
itulo V1_Comp_Organizacional
Notas
(& Estadisticos Porcentaje Porcentaje
] Tabla ds frecue Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
: ftulo Valido  Adecuado 19 244 24,4 244
L D2_Diagn, inadzcuado 3 38 38 282
g D2_Progra
g m"r;ﬁ' Poco adecuado 56 7.8 7.8 1000
(8 D2 Evaluz Total 78 100,0 100,0
- {&] Frecuencias
A Titulo
Notas = Frecuencias
Conjunto de da
(& Estadisticos .
- V1 Compromis Estadisticos
{E] Descriptivos V2_Capacitacion_Laboral
T )
N Valido 78
Notas
L& Estadisticos dé Perdidos 0
- {&] Frecuencias
Notas V2_Capacitacion_Laboral
L§ Estadisticos Porcentaje Porcentajs
(& v1_Comp_0Org Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
+ (3 Tilo Vilido  Adecuado 02 538 538 538
Notas inadecuado 4 51 51 50,0
Lg Estadisticos Poco adscuado 2 41,0 410 1000
. @szca“m?” Total 8 1000 1000 .
Area del procesador 1BM {Area del pmcmdm%ssm esta listo Unicode:ACTIVADO Clasico H: 164, W: 521 pt.
1 *Resultado! [Documentot] - IBM SPSS Statistics Visor - X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insetar Formato Analizar Gréficos Utilidades  Ampliaciones  Ventana — Ayuda
-

HE

]

M e ~

[¢] Q

5 & Resulado AT ATETTAT =
{& Frecuencias inadecuado 1 141 141 269
T"‘"‘U Poco adecuado 57 731 731 100,0
) Notas
LB Conjunto de datos Total 78 1000 1000
(g Estadisticos
{E] Tabla de frecuenc N
[ Titulo D2_Programa_Capacitacion
L D2_Diagndst Porcentale | Porcentaje
[ D2_Program: Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Lg D2 Implems vilido  inadecuado 27 348 348 306
L@ D2_Evaluaci¢
& Frecuencias Poco adecuado 51 654 654 100.0
[ Titulo Total 78 1000 1000
Notas
L Estadisticos
{8 Tabla de frecuenc D2_Implementacion
(& Titulo
[ D2_Diagnst Porcentaje Porcentaje
(8 D2 Program: Frecuencia | Porcentaje vilido acumulade
L@ D2_Impleme Valido  inadscuado 2% 333 333 333
a Lf D2_Evaluacic Poco adecuado 52 66,7 66,7 100,0
Frecuencias
- Total 78 1000 1000
-+ Titulo i i
Notas
L Estadisticos N
&--{8] Tabla de frecuenc D2_Evaluacion
@i Porcentaje Porcsntaje
~[ffj D2_Diagnést Frecuentia  Porcentaje valido acumulada
L& D2_Program: Z
{6 D2_implema Valido  inadzcuado 67 859 859 859
(& D2_Evaluacic Poco adecuado 1" 144 144 100,0
Total 78 1000 1000
< > v
IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ACTIVADO Clasico

8 "Resultado1 [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visar

Archivo  Editar  Ver Datos

He & &

Transformar  Insertar  Formato  Analizar

Me~ FBL=

Graficos

Utilidades ~ Ampliaciones

HQ

Ventana  Ayuda

- X

E [E Resultado
{E Frecuencias

13 Titulo
- Notas
Conjunto de dalos
L@ Estadisticos
{&] Tabla de frecuenc.
() Titulo
-[&) D2_Diagnést
L& D2_Program:
L& D2_Impleme
L& D2_Evaluacic
{El Frecuencias

[ Tl
Notas
@ Estadisticos
{8 Tabla de frecuenc
[ Tiulo
-[&) D2_Diagnést
L& D2_Program:
(& D2_Impleme
L& D2_Evaluaci¢
{E] Frecuencias
[ Titulo
2 Notas
{8 Estadisticos
{&] Tabla de frecuenc

tulo

L& D2_Diagnést
L& D2_Program:
L& D2_Impleme
L& D2_Evaluaci¢

Tabla de frecuencia

D2_Diagnéstico

Porcentajs Porcentajs
Frecusncia | Porcentajs vilido acumulado
Vlido  Adecuado 10 128 128 128
inadecuado i 141 141 269
Poco adecuado 57 731 731 1000
Total 8 100,0 1000
D2_Programa_Capacitacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vilido acumulado
Valido inadecuado 27 346 346 346
Poco adecuado 51 654 654 1000
Total 8 100,0 1000
D2_Implementacion
Forcentaje Forcentaje
Frecusncia | Porcentajs vlido acumulado
Vilido _inadecuado 26 333 333 333
Paca adecuado 52 66,7 66,7 1000
Total 8 100,0 1000
D2_Evaluacion
Parcentajs Parcentajs

IBM SPSS Statistics Processor esta listo

Unicode-ACTIVADO Clasico




