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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
capacitacion laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de una
empresa privada de la Provincia de Huaral, 2022. Esta investigacion tuvo un
método descriptivo correlacional, con un disefio no experimental de corte
transversal, el enfoque fue cualitativo y el nivel aplicado. La poblacion fue finita, ya
gue estuvo conformado por 145 colaboradores de una empresa privada de la
Provincia de Huaral 2022, para la recoleccién de datos la técnica que se empled
fue la encuesta y el instrumento que se elabord fue un cuestionario para cada
variable. Los resultados de la investigacion reflejaron que existe una relacion
positiva entre la variable capacitacion laboral y la variable compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022. Esto se reflejo en el coeficiente (Rho = .095; sig. bilateral = .257 >
p.05;), que permitié rechazar la Hoy aceptar la Hi. Por lo tanto, se concluyé que
existe una correlacion positiva perfecta entre capacitacion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral
2022.

Palabras clave: Capacitacién laboral, compromiso organizacional, compromiso

afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between job training
and organizational commitment in the employees of a private company in the
Province of Huaral, 2022. This research had a descriptive correlational method, with
a non-experimental cross-sectional design, the The approach was qualitative and
the applied level. The population was finite, since it was made up of 145 employees
of a private company in the Province of Huaral 2022, for data collection the
technique used was the survey and the instrument that was developed was a
guestionnaire for each variable. The results of the investigation showed that there
is a positive relationship between the job training variable and the organizational
commitment variable in the employees of a private company in the Province of
Huaral, 2022. This was reflected in the coefficient (Rho = .095; sig. bilateral = .257
> p.05;), which allowed rejecting HO and accepting H1. Therefore, it was concluded
that there is a perfect positive correlation between job training and organizational

commitment in employees of a private company in the Province of Huaral 2022.

Keywords: Job training, organizational commitment, affective commitment,

normative commitment and continuity commitment.
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INTRODUCCION

Hoy en dia la capacitacion laboral es un complemento para el desarrollo y
crecimiento a nivel personal como profesional, porque al recibir nuevos
conocimientos dentro del area en la que se desenvuelve, motiva y genera un
dinamismo en la retencion del talento humano, volviéndose asi sostenible en el
tiempo. Mientras que el compromiso organizacional es el apego que el colaborador
siente en su lugar de trabajo y dedicacion de sus actividades laborales para

alcanzar los objetivos.

Para Guarnizo (2021), la capacitacion laboral es una necesidad que las
instituciones perciben con gran importancia para todos los flujos de trabajo y en
particular para el desarrollo humano, asi mismo gracias a ello se puede brindar un
mejor servicio de calidad, si fuese en otras circunstancias estarian direccionadas a
gue los niveles de cambio sean bajos. Por eso es importante capacitar a sus

empleados y hacer que esto sea sostenible en el tiempo.

Respecto a la Tesis de Herrera y Torres (2020), establecieron lo siguiente debido
a que las organizaciones deben estar actualizadas en sus procesos para mejorar
Su existencia, ya que es importante que se genere un lazo incondicional sobre el
valor que siente el colaborador con la empresa siendo esto importante para lograr
la eficiencia del compromiso organizacional, por ende, logrando todo esto se puede
evitar que se genere un mal clima laboral, o una falta de compromiso e

insatisfaccion del personal.

Segun Huanca (2019), sefial6 que el principal desafio de las instituciones es
obtener una correcta gestion del talento humano que permita un mayor compromiso
organizacional para no solamente disminuir la rotacion de personal, sino que el
impacto en los intereses de la organizacidon no sean negativos, a todo esto, hara
que el desempefio en términos de retencion del factor humano y cultura laboral

generen resultados efectivos.



A nivel internacional, estudios realizados como el de Salazar (2018), en Quito —
Ecuador, en su investigacion el cual obtuvo como principal objetivo identificar la
relacion que existe entre la variable satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, dicho estudio fue realizado en una entidad publica de la Republica
Ecuatoriana donde se evidencio una conexion significativa entre ambas variables
de estudio, es decir, los resultados arrojaron indices de que el personal demuestra
un alto compromiso con la organizacion, debido a que el estudio exhibié haberse
basado en una investigacion profunda en el cual se concreté que el nivel de
satisfaccion laboral del personal que labora en el Banco del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social para el afio 2017 esta conformada por un 70,96%; en ese

sentido el autor demostrd que el nivel de compromiso organizacional es del 69,91%.

Por lo tanto, las variables evidenciaron algunas percepciones de los colaboradores
del que se direccionaron en perjudicar las emociones y sentimientos; momento
gue motivo al empleador la generacion de condiciones especiales de trabajo, que
facilitaron la tranquilidad, salud fisica y mental, como resultado, ayudé a que estos

elementos sumen tanto en su productividad y eficiencia.

A Nivel nacional, Meza (2020), expuso que, en el area comercial, la organizaciéon
Senda Ti Solutions S.A.C., situada en San Isidro, mencioné que los colaboradores
no se sienten valorados por dicha empresa, debido a que su identidad y deseo de
involucramiento con ella es minima. Entonces, asegur0 que los obstaculos
afectaron la ejecucion de buenas ventas, los niveles bajos en productividad laboral

y la falta de motivacion para llegar a las metas trazadas.

Ademas, para Capillo (2017), manifest6 que, la capacitacion laboral se da a través
de una necesidad, ya que la informacién captada fue indispensable para amplificar
conocimientos y experiencias vivenciales para todo ser humano, por ende, ha sido
un desafio por el hecho de que mucho de los recursos faltantes también fueron
econdmicos por consiguiente menciona que cuanto mas estén preparados, las

oportunidades son mayores, al igual que un mundo laboral mucho mas competitivo.



Es asi que en el Grupo Santa Elena S.A. ubicada en la Provincia de Huaral,
encargada de administrar el procesamiento de aves y elaboracién de productos de
valor agregado, se percibié la falta de capacitacion laboral que existe en el personal,
manifestando que no han recibido capacitaciones referentes a sus actividades del
dia a dia, es asi que los nuevos colaboradores se vieron en la necesidad de
aprender de los antiguos, por tanto, cumplen sus actividades en funcién al
aprendizaje empirico, asi mismo cuando a los colaboradores se le hicieron
preguntas técnicas u operacionales en muchas ocasiones no supieron que
responder por eso es necesario implementar un programa de capacitacion laboral
alineado a competencias técnicas, operacionales y humanas, por otra parte, la
presencia de la pandemia no ha permitido ejecutar actividades como
reconocimientos, eventos culturales, celebraciones de cumpleafios, disminucion de
posibilidades de desarrollo e incluso hasta el ajuste de presupuesto, esto los ha
conllevado a que el personal renuncie y disminuya su compromiso organizacional

siendo el principal motivo que me llevo a desarrollar dicha investigacion.

Segun lo indicado lineas arriba se investigo las variables capacitacion laboral y
compromiso organizacional, pudiendo comprobar si existe o no relacion entre
ambas variables, ya que los colaboradores muestran conducta de desinterés,
inconformidad, y en ocasiones dan a notar que solo quieren cumplir con su horario
de trabajo y retirarse, esto ha hecho que el personal en ocasiones busque nuevas
oportunidades laborales, es por ello la razon del interés en investigar las variables

en mencion.

Por lo tanto, se resumié la situacién problematica con todo lo mencionado en la
presente investigacion, la siguiente interrogante como problema general: ¢ Cual es
la relacién que existe entre capacitacion laboral y compromiso organizacional en
los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral 20227
Problemas especificos: ¢, Cudl es la relacion que existe entre capacitacion laboral y
compromiso afectivo en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia
de Huaral 2022? ¢Cual es la relacion que existe entre capacitacion laboral y
compromiso de continuidad en los colaboradores de una empresa privada de la

Provincia de Huaral 20227? ¢ Cudl es la relacion que existe entre capacitacion laboral



y compromiso normativo en los colaboradores de una empresa privada de la
Provincia de Huaral 2022?

Se justifico la investigacion tomando en cuenta los siguientes aspectos porque fue
conveniente mediante esta investigacion poder detectar las causas existentes y
concretar alternativas para la sociedad moderna, asimismo se requirié de aportes
tales como las implicancias practicas de trascendencia a la sostenibilidad del
desarrollo humano, siendo esta una investigacion que enmarcara a mejorar el
compromiso organizacional. La utilidad metodoldgica de la investigacion permitio
usar como instrumento el cuestionario, los cuales seran trasladados en medicion

numérica y analisis estadisticos.

Por ende, en el &mbito social, esta Indagacion brindé aportes al area de gestion
humana, quienes podran tomar acciones basadas en los resultados con la
intencion de mejorar el compromiso organizacional de los colaboradores, a través
de capacitaciones, las cuales seran muy importantes para un analisis y en el futuro

contar con colaboradores mas comprometidos.

El valor tedrico de la investigacion actual se efectud con la teoria del compromiso
organizacional de Meyer y Allen, confiable e imprescindible, buscando colocar a
disposicion de los estudiantes e investigadores un material de apoyo en la
resolucién de los problemas de las variables de estudio, ya que el Grupo Santa
Elena S.A. ubicada en la Provincia de Huaral, considere el grado de importancia
de las dimensiones que componen las variables de estudio, estrategias y acciones

sostenibles para la capacitacién laboral y compromiso organizacional.

El objetivo de la investigacidén se planted a través de un objetivo general, el cual
se enmarcoO en: Determinar la relacion que existe entre capacitacion laboral y
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la
Provincia de Huaral 2022. Se plantearon tres objetivos especificos, las cuales se
detallan a continuacion: Identificar la relacion que existe entre capacitacion laboral
y compromiso afectivo en los colaboradores de una empresa privada de la

Provincia de Huaral 2022. Identificar la relacion que existe entre la capacitacion



laboral y compromiso de continuidad en los colaboradores de una empresa privada
de la Provincia de Huaral 2022. Identificar la relacion que existe entre capacitacion
laboral y compromiso normativo en los colaboradores de una empresa privada de

la Provincia de Huaral 2022.

La investigacion contdé con una hipétesis general alterna: Existe una relacion
significativa entre capacitacion laboral y compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral, 2022. Asi
mismo, la hipétesis nula: No existe relacion significativa entre la capacitacion
laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa privada

de la Provincia de Huaral 2022.

Asi mismo, las hipétesis especificas son: Existe una relacion significativa entre la
capacitacion laboral y compromiso afectivo en los colaboradores de una empresa
privada de la Provincia de Huaral, 2022. Existe una relacion significativa entre la
capacitacion laboral y compromiso de continuidad en los colaboradores de una
empresa privada de la Provincia de Huaral, 2022. Existe una relacion significativa
entre la capacitacion laboral y compromiso normativo en los colaboradores de una

empresa privada de la Provincia de Huaral, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Recopilé antecedentes a nivel internacional con referencia a la tesis de Saenz
(2021), ejecutd una investigacion titulada: “Estudio del compromiso organizacional
en los trabajadores de una fundacion en Chile”, plantedé que el objetivo de su
investigacion es describir un plan para dinamizar el compromiso organizacional de
los colaboradores con la fundacion. Su metodologia fue no experimental y
cuantitativa a través de la aplicacion de una encuesta, con esto busco conocer la
consistencia y el grado del compromiso organizacional de los colaboradores de la
fundacién. Por ende, en los resultados que se dio el instrumento aplicado se
obtuvieron 0,839, alfa de Cronbach esto da entender que los resultados son
consistentes. Asi mismo, el autor concluy6 que existe un vinculo fuerte en lo que
se refiere a los objetivos y el destino de la fundacion, esto a su vez tiene una
aproximada directa con el sentido de vocacién de sus colaboradores, la percepcion
de un ambiente agradable, las relaciones que se desarrollan entre los trabajadores,
la causa por la que se trabaja, los valores compartidos percibidos como practicas
gue rigen las dinamicas en la organizacion, y el sentido de pertenencia, todo ello

incrementd su compromiso organizacional.

De acuerdo con la tesis de Romero (2017), titulada: “Compromiso organizacional
de los servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con
nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales” Quito de Ecuador, La
investigacion tuvo como objetivo identificar si los tipos de contrato ya sea ocasional
o de nombramiento afectan en el compromiso organizacional de los servidores
Publicos del Ministerio del Trabajo, por consiguiente dicha investigacion utilizé el
método exploratorio y /o descriptivo, con el objetivo de tener mas cercania,
exponiendo asi como resultado el nimero ascendente que se dio en las respuestas

validadas, se debi6 al empleo del cuestionario sumando el anonimato de los



encuestados. Por ultimo, concluyé en la verificaciéon que el comportamiento de los
tipos de compromisos encontrados: Personificado, Afectivo e Instrumental no

varian significativamente, por lo que estos son experimentados en distintos niveles.

La tesis que sefald Garcia (2016), Titulada: “La capacitacion laboral en América
Latina como un aporte a la mitigacion del desempleo en el siglo XXI. Un analisis de
la experiencia del SENA en Colombia” dicha investigacion exclusiva por el mismo
autor tuvo como objetivo descifrar si la capacitacion laboral en los paises de
América Latina puede ser una iniciativa que sume al indice del desempleo; posterior
a esto se hizo un hincapié en el andlisis centrado en el Pais de Colombia, a través
de un estudio y tomando como caso el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA),
siendo su metodologia cualitativa, y para terminar concluyo que el protagonista de
este estudio del SENA arrojo un modelo tradicional el cual ha propuesto trabajar
con la capacitacion e insercion laboral y mejorar el desempleo. Estas limitaciones
se debieron a que la institucion esta dispuesta a diversos factores tales como:

social, econdmica, cultural, tecnoldgica y politica del pais.

De acuerdo con la tesis de Valdebenito (2020), titulada: “Efectividad de las practicas
de gestion de personas sobre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional
estudio en la Subsecretaria de Servicios Sociales” Chile, por medio tiene como
objetivo identificar qué otras actividades de gestion permitirian mejorar y redisefar
el servicio publico. Utilizé una metodologia de caracter cuantitativo que se ejecut6
a través de una encuesta construida por el mismo autor, el cual se facilité a la
poblacion, el cual estuvo conformado por los funcionarios de la Subsecretaria de
Servicios Sociales en el mes de julio del afio 2019, obteniendo como siguientes
resultados los beneficios tales como trabajo en equipo, comunicacion, capacitacion
y las oportunidades de desarrollo, fortaleciendo un lazo mas amigable con los
funcionarios reflejados en la satisfaccion laboral y predisposicién a continuar con la
organizacion. Por otro lado, el presente autor concluyd, sefialando que presenta
evidencias para reafirmar que las practicas de gestion analizadas impactan
positivamente sobre aquellos comportamientos que muestran en el trabajo los

funcionarios y volviéndose asi mas agil la calidad de servicio.


https://repositorio.uchile.cl/browse?authority=83f39661-b0f6-4ca3-8a6c-5c00d35a6b82&type=author

Por otra parte, la tesis de Donoso y Pinto (2020), titulado: “Compromiso
organizacional respecto a la relacion contractual en una unidad técnica de un
municipio de la regidon metropolitana” identificar el nivel de compromiso que existe
en los colaboradores que conforma la Unidad Técnica de la municipalidad
perteneciente a la Regién Metropolitana fue su objetivo, con el fin de verificar si
existen diferencias entre el nivel de compromiso y la modalidad contractual.
Mientras que la metodologia fue mixta y contemplada a través de métodos
cualitativos y cuantitativos, por lo que dieron como resultados que en términos
generales si existe un compromiso, finalmente concluyé que el compromiso
organizacional no se percibe efecto alguno en referencia a la modalidad contractual
de los trabajadores de la unidad técnica; sin embargo, son significativas las
desigualdades del nivel de compromiso normativo tomando como sensible
evaluacion el compromiso de continuidad, ademas, se reflejo la ausencia de

integracion con la unidad técnica y un estilo de trabajo.

Asi mismo se abordd, a nivel nacional, la tesis de Apaza (2022), titulada: “Gestion
de la capacitacion laboral y compromiso organizacional en servidores del Gobierno
Regional de Moquegua, 2021”, cuyo objetivo se enmarco en determinar larelacion
que existe entre la gestion de la capacitacion laboral y el compromiso
organizacional en servidores del Gobierno Regional de Moquegua, 2021. Mientras
gue la metodologia que consider6é fue un método descriptivo correlacional y un
disefio no experimental. Los resultados revelaron que la gran mayoria de los
trabajadores en la gestion de capacitacion laboral perciben en un 81,60%, por lo
que el 88,80% su compromiso organizacional es manejable, dispuesto a que
concluyé que existe una correlacion positiva entre la gestion de la capacitacion
laboral y el compromiso organizacional en servidores del Gobierno Regional de
Moquegua (r = 0,388) a su vez una sig. (0.001 > p.0.05) por tanto, el autor decidio

por aceptar la hipotesis alterna y dejar de lado la hipétesis nula.

Con referencia a la tesis de Guerrero (2019), titulada: “Compromiso Organizacional
basado en el Modelo de Meyer y Allen en los colaboradores de un Banco
Chiclayano, 2018”, cuyo objetivo fue determinar el nivel compromiso organizacional

en un Banco Chiclayano - 2018. Se baso en la siguiente metodologia la cual fue



cuantitativa de alcance descriptivo, su disefio fue transversal y observacional por lo
gue se dedicé a poder aplicar encuestas en la escala de likert y entrevistas cuyos
resultados se expresaron a través 3 dimensiones del modelo de los autores Allen y
Meyer las cuales se conocen como continuidad, Afectivo y Normativo. La muestra
estuvo conformada por 35 colaboradores de un Banco Chiclayano, lo cual conllevé
a un andlisis desde agosto a noviembre del 2018; de tal forma que esta variable
analice el nivel de su poblacion; la cual fue validado por el criterio de expertos, los
resultados expresan que los trabajadores de dicha institucién demostraron un nivel
medio en cuanto al compromiso, concluyo que los colaboradores del banco sienten
en general un compromiso de nivel medio, tanto afectivo, de continuidad y
normativo, esto genera una probabilidad de examinar los motivos por las cuales no
se logré alcanzar la valoracién mayor de los colaboradores, por tanto, genera una

oportunidad de mejora.

Mientras que la tesis de Alvarado (2018), desarroll6 una investigacion titulada:
“Compromiso organizacional y desempefio docente en las instituciones educativas
del nivel primario de la red 02 - Puente Piedra, 2018”, con el objetivo exclusivo para
determinar la relacion existente entre el compromiso organizacional y el desempefio
docente en instituciones educativas del nivel primario de la red 02 - Puente Piedra,
2018. La metodologia utilizada por el mismo fue de nivel basico, descriptivo
correlacional, no experimental, asimismo la muestra fue de 90 docentes de la red
2, Puente Piedra; los instrumentos de medicion fueron sometidos a validez y
fiabilidad. Para obtener los resultados se aplico el estadistico, rho de Spearman lo
cual determino la existencia correlativa positiva y significativa entre ambas
variables, con un coeficiente de 0.715 y p = 0.000 < 0.05. La autora concluyé que
cuando haya un mejor compromiso organizacional el desempefio docente

mejorara, por ende, la correlacion entre ambas variables es positiva.

Respecto a la tesis de Pérez (2018), desarroll6 una investigacion titulada:
“‘Compromiso organizacional y satisfaccién laboral del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima, 2018”, su objetivo estuvo enfocado en
determinar la relacion existente entre el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, afio 2018. La



metodologia utilizada por el investigador fue de nivel basico, cuantitativo,
correlacional, el disefio fue no experimental de corte transversal. Por ende, los
resultados fueron de 333 las personas que conformaron la poblacién y 179 de ellos
conformaron la muestra de estudio, La investigadora concluy6 que cuanto mas alto
es el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral serd también alto, por
ende, los resultados comprueban que existe relacién directa y alta entre las dos
variables de estudio.

Por otra parte, la tesis de Suarez (2017), desarroll6 una investigacién titulada:
“Compromiso organizacional segun el personal del Centro de Salud Portada De
Manchay Lima 2017”, en su investigacion se enmarcé en determinar si existe
diferencias entre la variable compromiso organizacional en el personal nombrado y
el personal que figuran en la planilla con un contrato administrativo de servicios
(CAS) del Centro de Salud Portada de Manchay Lima, afio 2017, la metodologia
utilizada por la autora fue descriptivo y comparativo de corte transversal, su disefio
fue no experimental con un enfoque cuantitativo. Fueron 115 las personas que
conformaron la poblacién de estudio, asi mismo la muestra estuvo conformada por
la totalidad de la poblacion. Los resultados de la investigacion indican que existe
diferencias significativas del compromiso organizacional en el personal nombrado
y el personal CAS, lo que quiere decir que por mas que trabajen en el mismo lugar,
el compromiso de estas personas depende de la modalidad de contrato. La
investigacion mencionada concluy6é que existe diferencias significativas entre el
compromiso organizacional del personal nombrado y los que figuran en la planilla
con una modalidad de contratacion administrativa de servicios (CAS) del Centro de

Salud Portada de Manchay Lima, afio 2017.

Gutierrez (2019), Un estudio sobre la relacion entre el compromiso organizacional
y el compromiso laboral de los docentes de las instituciones educativas de la
administracion publica Isabel La Catdlica, Teresa Gonzalez de Fanning y Rosa
Merino de Lima en el afo 2018. El tamafo de la muestra estratificada de 118
docentes, seleccionados por muestreo aleatorio tabla de numeros El estudio
tiene un enfoque cuantitativo, un rango de correlacion y un disefio transversal. La

informacion se recolectd mediante la aplicacion del Cuestionario de Atributos
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Organizacionales y la Escala de Participacion Laboral. El psicoandlisis de la validez
de contenido y la confiabilidad de estas herramientas se realiz6 mediante la V de
Aiken y el Alfa de Cronbach. La evaluacion de datos se realizé con una prueba no
paramétrica del coeficiente de correlacion de Spearman (RHO) para confirmar la
hipétesis general entre variables, y una hipotesis especifica entre aspectos del
compromiso organizacional y las variables Compromiso en el lugar de trabajo, asi
como para evaluar la estadistica significado de los resultados de la muestra.
Los resultados mostraron que las variables compromiso organizacional y
compromiso con el trabajo tienen una relacion positiva media y significativa. Y que
los aspectos normativos, emocionales de costos y alternativos del compromiso
organizacional tienen una relacion moderada, directa y significativa con el
compromiso con el trabajo para los docentes encuestados. Finalmente,
los resultados relacionados con estas asociaciones demostraron ser
estadisticamente significativos al nivel de probabilidad p< 0,05. Después de aclarar
el contexto relacionado con las variables de este estudio a nivel nacional
e internacional, pasaremos a citar a varios autores para completar la base tedrica
de este estudio, en el siguiente parrafo definiremos algunos conceptos

relacionados con la variable Capacitacion laboral y sus dimensiones.

Asi mismo, la Teoria del Capital Humano, indica que la formacidén que imparten las
empresas, de dos tipos: general y especifico, los resultados obtenidos son
generales, y que diversas empresas pueden invitar a este programa de
capacitacion, ya que se ofrece a los aprendices; a diferencia de lo especifico, solo
puede ser utilizado por la empresa que pago por la capacitacion (Revista de

Ciencias Sociales y Humanidades, 2017).

Chiavenato (2019) refirié que la capacitacion es una adquisicion de aprendizaje que
ayuda a la persona a tener menos errores y conocer con mayor profundidad lo que

realmente debe hacer.
En relacién con las investigaciones que respaldan las variables que se estan
empleando, para la variable Capacitacion Laboral se considerdé los siguientes

enfoques conceptuales, Alles (2020), expreso que, la capacitacion laboral
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generalmente es definido como una serie de actividades estructuradas o que siguen
una secuencia, generalmente bajo una modalidad de un curso, con fechas, horarios
y objetivos estipulados; por otra parte, también se refiri6 que la capacitacién se
consider6 como un premio, una compensacion por el buen desempefio y otros
criterios analogos. Hernandez (2020), describid que la capacitacién es la formacién
del personal, ya que ayuda también a detallar mayor informacion y profundizar
conocimientos basandose en lo aprendido. Para Ayensa (2020), Confes6 que para
la ejecucion de un plan de capacitacion debemos basarnos en los indices de
productividad y desarrollo del personal y esto también es conocido muchas veces

como percepciones no salariales, pero los resultados satisfacen a la organizacion.

De igual manera, Garcia (2019), mencioné que el potencial humano debe estar
adecuadamente capacitado y de esta manera responder con eficiencia en el
desarrollo de sus actividades de acuerdo con las funciones a desarrollar al ejercer
un cargo en la organizacion, y de esta manera responder adecuadamente en el
desarrollo dentro de la organizacion. Alles (2019), sefiald que la capacitacion
laboral no es suficiente, si solo nos centramos en transmitir conocimientos
relacionados en el desarrollo de una competencia, lo cual no es suficiente, se

necesita lograr que la persona modifique o desarrolle nuevos comportamientos.

Ademas de eso, también Pereyra (2020), Proclamoé que la capacitacidn es la suma
integrada de conocimiento tedricos y practicos y tienen por objetivo brindar
soluciones a diversos problemas que se presentan. Alles (2017), Indic6 que el
compromiso organizacional nos solo genera motivacion, si no que permite realizar
un trabajo mas efectivo, para ello las organizaciones deben realizar una inversion

para el desarrollo de competencias, innovacion y aprendizaje.

Luego de conceptualizar la variable de capacitacion laboral, sus dimensiones se
establecieron en planificacion como primera dimension, de tal forma, Alles (2019),
hace referencia que el origen del diagnostico de las necesidades de capacitacion
se dio inicio desde de diferentes fuentes, ya sea por los resultados de la evaluacién
del desempefio o planes de sucesién. Segun Garcia (2019), aporté que la

planificacion en el proceso de la capacitaciéon en una empresa implica tres etapas,
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las cuales son: detectar o levantar informacion apropiada para atender cada puesto
de trabajo, posteriormente se debe evaluar dicho levantamiento para incluirlo al
plan de capacitacion y de ello priorizar aquellos temas necesarios.

Por otro lado, Orozco (2018), refiere que el simple acto de capacitacién no garantiza
el éxito del mismo, si no es importante implementar una metodologia que permita
rendir su efectividad en el proceso. Para Alles (2019) manifesté como indicadores
al requerimiento porque son formativos segun la necesidad para llevar a cabo una
actualizacion. Mientras que la existencia, consiste en determinar y medir dichas
brechas de capacitacion, por lo que la aprobacién describio que es el proceso de la
aceptacion para el plan de formacion técnica y blanda, son competencias a

desarrollar, incluyendo conocimientos y habilidades.

Tenemos como segunda dimension la ejecucion, descifré Alles (2019), que la
capacitacion laboral debe estar alineada al puesto de trabajo o al plan de carrera
individual y a la misma vez estar alineada con la mision, vision y valores de la
empresa. Garcia (2019), refirié que las propuestas de capacitacion que elabora los
supervisores, jefes o encargados de é&rea, con el apoyo del encargado de
capacitacion o gestion del talento, en muchos casos superan los recursos
disponibles para ejecutarlas, con el factor econémico y disponibilidad de tiempo.

Orozco (2018), destac6 que la capacitacidbn es una actividad educativa que
contribuye al desarrollo de capacidades humanas, y es un proceso sencillo cuando

es utilizado como medio para transferir conocimientos.

Asi mismo, se puede afirmar que la ejecucion de la capacitacion laboral es la puesta
en marcha de la planificacion, para ello Alles (2019) aporté que los indicadores se
basan en la capacitacion interna y externa, porque refuerzan dichos conocimientos
en cuanto a los horarios vienen hacer el conjunto de horas en donde se desarrollara
dicha capacitaciéon mientras que los temas a tratar son a base de la necesidad que

se presente dandole gran importancia es el valor que se le da al desarrollo humano.

Como tercera dimension tenemos a la verificacion, por ende, Alles (2019), quien

hizo referencia que una de los canales mas antiguos para la capacitacion laboral y
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el desarrollo de competencias en las personas es el entrenamiento del dia a dia 'y
el feedback que puede hacerlo el jefe inmediato o los pares. Para Garcia (2019),
menciond que el acto de capacitar consiste en dirigir y verificar la ejecucién en
marcha de las acciones, siendo un monitor constante en el proceso de ejecucion.
Asimismo, Alles (2019), afirmé que los siguientes indicadores son la evaluacién
como un analisis de resultados para obtener beneficios que aporten dicha
capacitacion para el desarrollo, pretendiendo que los conocimientos son la
adquisicién de informacion y el desarrollo es el resultado de la formacion.

Por ende, para Orozco (2018), refiere que se puede verificar la capacitacion con el
impacto que causa en la organizacion a través del desarrollo de competencias de

los participantes.

Por ultimo, como cuarta dimension se detalla el control, segun Alles (2019),
mencioné que, si una capacitacion que esta enfocada en el desarrollo de
competencias no cumple su objetivo y no causa ninguna reaccion en el participante,
definitivamente no se lograra la modificacion de comportamientos y desarrollo de
competencias. Garcia (2019), refiri6 que un buen control en el proceso de
capacitacion consiste en llevar una supervision estricta para la ejecucion, asi mismo
cumplir con las actividades operativas, teniendo como indicadores segun Alles
(2019), indico que el registro es la evidencia de la ejecucion de la capacitacion en
donde se cumple el horario en el periodo establecido, mientras que las mejoras en
el trabajo es el desarrollo que se viene ejecutando en el ambito laboral y la
encuesta es una pieza importante como instrumento de medicion. Por consiguiente,
Orozco (2018), refiere que se puede verificar la capacitacion con el impacto que
causa en la organizacidbn a través del desarrollo de competencias de los

participantes.

Ahora se presenta las bases teoricas relacionadas con la segunda variable, al cual
se ha denominado compromiso organizacional: segun la teoria de Meyer y Allen
(1991) se defini6 al compromiso organizacional como un estado psicolégico que
muestra la relacion que existe entre un trabajador con la organizacion en la que se

desempenia, dependiendo de las condiciones de esta relacion el trabajador puede
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decidir si es factible continuar en la empresa o buscar nuevas oportunidades.
Después de haber mencionado lineas precedentes, los autores, propusieron un
modelo de compromiso organizacional con 3 dimensiones o componentes, las
cuales son: el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso
normativo; los cuales se pueden interpretar de diversas formas, de acuerdo con las
condiciones de trabajo, la normativa de la organizacion, las relaciones

interpersonales, etc.

Referente a la variable de compromiso organizacional, Collins (2021), dio fe que
gracias al compromiso organizacional las empresas pueden dar un salto
extraordinario consiguiendo la alineacién de los principios de sus colaboradores y
la organizacion. Goleman et al., (2020), Aportaron que el compromiso es un nivel

de inspiracion o gusto de hacer realidad para que las cosas sean posibles.

Guerrero (2019), sefialo que el estudio del impacto de los individuos o grupos de
una organizacion sobre el comportamiento dentro de las mismas, puede ser un
estado en el cual un trabajador se identifica con la empresay se alinea a sus metas,
objetivos, misién, vision y desea permanecer dentro de ella. A su vez, Littlewood y
Uribe (2018), sefiald6 que el compromiso afectivo modera la ausencia de los
empleados y viéndolo desde otro punto de vista que ante un nivel bajo de
compromiso afectivo se presentaran un mayor indice de ausencia en los
trabajadores. Asi mismo, mencioné Robbins y Judge (2017), seialdo que el
compromiso organizacional es cuando un trabajador se siente identificado con una
empresa, en especial denominada apego emocional, conocido como una sensaciéon
de compromiso. Respecto a Cardenas (2016), aport6 que el compromiso
organizacional es la iniciativa de realizar fuertes esfuerzos por el bien de la

organizacion, el interés de permanecer y acatar sus principales objetivos.

Calderdn, et al., (2015), puntualizé que el compromiso organizacional es la relacion
qgue logra desarrollar un trabajador con su organizacion, fruto de las pequefias
acciones realizadas a lo largo de su permanencia. En otras palabras, se podria
decir que bajo esta modalidad se da cuando un colaborador se siente parte de la
organizacion en la que se desempefia debido al tiempo, esfuerzo y dedicacion, de
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acuerdo con la definicion sefialada en los parrafos anteriores, se puede aportar

seflalando que el compromiso organizacional basicamente es la reaccién positiva.

Falero (2018), hizo referencia que para llegar a que los colaboradores demuestren
un adecuado compromiso organizacional, el empleador debe hacer presente al
trabajador que es una pieza importante, especial y fundamental para el logro de las

metas trazadas en el desarrollo de la empresa.

Silva (2018), considerd que el compromiso de un trabajador se ve reflejado en su
voluntad y el esfuerzo que pone a sus actividades con el fin de lograr buenos
resultados, teniendo una visién organizacional, asi mismo refiere que los niveles de
compromiso se muestran bajos cuando el trabajador no se siente seguro. Por otra
parte, Turienzo (2016), describié que la construccion de planes de carrera ayuda a
que el compromiso de los colaboradores mejore en la organizacién logrando asi

establecer equipos de trabajo més sélido y alineado.

A su vez, la primera dimensién que Guerrero (2019), definié al compromiso afectivo
es los lazos o vinculos emocionales que forjan los trabajadores con la organizacion,
es decir, reflejan el apego afectivo siempre en cuando logren percibir la satisfaccion
de necesidades y expectativas, como consecuencia de ello, pues disfrutan de su
permanencia en la empresa. Robbins y Judge (2017), detall6 que una persona que
presente un alto nivel de satisfaccion organizacional posee una emocion favorable
y si fuese lo contrario seria desfavorable, en la cual Guerreo (2019), nos menciono
las siguientes dimensiones, empezando por el gusto que es la sensacion de
sentirse feliz, en el cual entra a tallar la pertenecia como la identificacién que tiene
una persona con la empresay el significado que le da el valor emocional de sentirse
pleno dentro del ambito laboral. Por otra parte, Falero (2018), aportd que es
importante identificar a cada trabajador y reconocerlos por su buen rendimiento o
desempefio en el desarrollo de sus funciones dentro de su &rea de trabajo, lo cual
causa una reaccion afectiva positiva. Ademas, Shlomo (2019), refirié que el
compromiso afectivo también es conocido como motivacion intrinseca, es decir, no
responde a recompensas externas sino a los propios sentimientos o a la

identificacion.
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Respecto a la segunda dimension, se detalla el compromiso de continuidad, que
segun Guerrero (2019), indicé que es la forma en la que una empresa muestra el
reconocimiento de un trabajador, brindando condiciones adecuadas con respecto
a su puesto de trabajo, y a los costos, para que el trabajador pueda evaluar si decide

renunciar o no a la organizacion.

Uribe (2015), manifestd que el compromiso que muestra el trabajador para
permanecer en una empresa como fruto del reconocimiento a aspectos
relacionados con la pensién, beneficios econdmicos, antigiiedad que se generarian

por si optaran por dar concluida la relacion laboral.

Falero (2018), manifestdé que la remuneracién es una cantidad de dinero que se
brinda con el fin de justificar el desarrollo de actividades que realiza un trabajador
en la empresa, este derecho permite la motivacion y permanencia de los

colaboradores.

Shlomo (2019), expuso que el compromiso de continuidad esta afecta a otros
factores como por ejemplo grado de confianza, seguridad, la fuerza de voluntad, la

perseverancia y la resiliencia para seguir en la organizacion.

Por lo que Guerreo (2019), describié que la moral es un conjunto de costumbres
para hacer el bien o el mal. Por consiguiente, la ventaja laboral es mas que hacer
énfasis en la cultura de la organizacion debido a que esto fomenta la fidelidad, por
lo que se define que toda persona voluntad decide seguir laborando porque la
retencion se da sin obligaciébn y beneficiando las condiciones de trabajo,

capacitaciones, lineas de carrera, o crecimiento profesional.

Y para culminar se presentdé como tercera dimension, Guerrero (2019), definié que
el compromiso normativo es la reaccion de un sentimiento positivo donde
predomina la intencion de permanecer en la empresa, lo cual genera ciertas
reacciones como consecuencia de experimentar una sensacion de deuda hacia la

organizacion por haberle dado una oportunidad de trabajo, desarrollo o
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reconocimiento el cual fue valorada por el trabajador. Robbins y Judge (2017),
sefal6 que otro factor del compromiso normativo es que los valores del trabajador
estan estrechamente interconectados con los valores de la empresa, por tanto, se
sienten identificados y sienten que pertenecen a la empresa, teniendo un mayor

sentido a los objetivos que fortalecen el compromiso de los empleados.

Falero (2018), confes6 que las condiciones adecuadas de trabajo es cuando un
colaborador cuenta con la disponibilidad de materiales y herramientas necesarios,
lo que permite que dicho trabajador tenga un buen desempefio laboral, y a través

de ello pueda mejorar su compromiso para el desarrollo de sus funciones.

Shlomo (2019), aport6é que el compromiso normativo esta sujeto a ciertas actitudes
0 comportamientos que se alinean con los principios basicos de la empresa y sirven
como un recordatorio para poner en practica las acciones de los colaboradores, en
ese sentido se puede afirmar que es un reforzador.

En otras palabras, Guerreo (2019), defini6 como indicadores el sueldo y
prestaciones que viene hacer un reconocimiento econémico, ya que la oferta laboral
es una oportunidad de mejora para el aporte del crecimiento profesional sin dejar
de lado el bienestar familiar que viene hacer la satisfaccién de poder equilibrar los

tiempos de calidad en familia sin perjudicarse en el trabajo.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

Para la metodologia del presente estudio de investigacion se empleé una
investigacion aplicada, la cual es definida como “la investigacién que se direcciona
a obtener un nuevo conocimiento destinado en lograr solucionar problemas

practicos” Hernandez et al., (2018).

En tal sentido, en el presente estudio se utilizo el enfoque cualitativo, lo cual indica
que “es un proceso inductivo contextualizado en un ambiente natural, esto se
interpreta como la recoleccion de datos, siendo una estrecha relacion entre los
participantes de la investigacion, sustrayendo sus experiencias e ideologias”.
Hernandez et al., (2018).

Disefio de investigacion:

Referente al disefio que se utilizO para el presente estudio es el disefio no
experimental, la cual es definida como que “no existe manipulacion de variable
independiente para ver su efecto sobre la dependiente, en este caso solo se
observan los fendmenos tal y como se dan en su medio natural, para luego ser
analizados sin mayor intervencion por parte del investigador” Hernandez et al.,
(2018).

Es importante mencionar que la presente investigacion se dio mediante un corte
transversal o transaccional, lo que hace referencia que “los datos seran
recolectados en un momento Unico o corte de tiempo determinado, para luego

describir las variables y analizar su interrelacion” Hernandez et al., (2018).
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A su vez, se ejecutd una investigacion de nivel correlacional, que es definida como
“el propdsito de medir el grado de relacidn que existe entre dos 0 mas variables con

una misma muestra de sujetos” Hernandez et al., (2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Se desarroll6 conceptualmente las definiciones de las dos variables y se explicd
claramente las definiciones y luego la evaluacion de las variables de estudio y
operacionalizaciones, ademas de las variables, dimensiones e indicadores, y

convertir conceptos en unidades de medida.

Variable 1. Capacitacion Laboral

Definicibn conceptual: Alles (2019), hizo incidencia que durante afios la
capacitacion laboral se orient6 a difundir conocimientos, habilidades y actitudes en
los miembros de una organizacién, para que los participantes o asistentes puedan

enfrentar y resolver nuevas situaciones.

Definicibn operacional: La capacitacion laboral es un proceso de aprendizaje y
desarrollo de competencias técnicas, operacionales y blandas para los
participantes, alineado al proceso de planificacion, ejecucion, verificacion y control,
el cual se medira a través de un cuestionario que se aplicara a los colaboradores

del Grupo Santa Elena S.A.

Indicadores: La variable capacitacion laboral tiene 16 indicadores que son:
requerimiento, existencia, aprobacién, técnica y blanda, interna y externa, horario,
temas, importancia, evaluacion, beneficios, conocimiento, desarrollo, registro,
cumple el horario, mejoras en el trabajo, encuesta

Escala de medicion: A la investigacion se le aplicara una escala Likert ordinal.

Variable 2. Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: Segun Guerrero (2019) sefialé que el compromiso
organizacional es un estado psicologico que muestra la relacién que establece una
persona con la organizacion en la que se desempefia, de dicha relacion depende
mucho la decision que un trabajador podra tomar para continuar o dejar de laborar

en la organizacion.
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Definicion operacional: El compromiso organizacional es la capacidad de respuesta
gue tiene o presenta un trabajador ante la entidad con el cual tiene un vinculo
laboral que puede ser positivo o negativo, el cual sera medido a través de un

cuestionario que se aplicara a los colaboradores del Grupo Santa Elena S.A.

Indicadores: La variable de compromiso organizacional tiene 9 indicadores, las
cuales son: el gusto, la pertenencia, el significado, el sueldo, las prestaciones, la
oferta laboral, el bienestar familiar, la moral, la ventaja laboral, y la fidelidad.

Escala de medicion: a la investigacion se le aplicd una escala Likert ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Hernandez et al., (2018), Sehalé que la poblacion “es la totalidad del fenbmeno a
estudiar, donde las entidades de la poblacién poseen una caracteristica comun, la
cual se estudia y da origen a los datos de la investigacién”. La poblacion estuvo
conformada por los colaboradores de la empresa del Grupo Santa Elena S.A. de
Huaral, el cual cuenta con un total 185 personas. La muestra estuvo conformada
por 145 colaboradores del grupo Santa Elena S.A. de la provincia de Huaral, el
método que se utilizé para el calculo de la muestra fue probabilistico de tipo

muestreo aleatorio simple.

Herndndez et al., (2018), sefal6 que la muestra es un subconjunto que se
desprende de un conjunto o una denominada poblacion, asi mismo refirié que en el
muestreo probabilistico todos los elementos que conforman la poblacién tienen la
misma posibilidad de ser parte de la muestra y esta se obtienen a través de una

seleccion aleatoria. Para el célculo de la muestra se utilizo la siguiente formula:
No?2Z2
e2(N — 1) + 0272

Dénde:
n=144.94
N= 185
o0=0,5.
Z=2.58

e =0.05
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se dio la recopilacién de informacién mediante un cuestionario que sera aplicada a

los colaboradores del Grupo Santa Elena S.A.

Hernandez et al., (2018), definié que la encuesta “es la herramienta mas utilizada
para recolectar datos, comprende de un conjunto de preguntas respecto a una o

mas variables a medir”.

Hernandez et al., (2018), describié que el cuestionario “es el mas utilizado para la
obtencion de datos, el cual consiste en un numero determinado de preguntas

relacionado con una o0 mas variables que se desea medir.

Criterio de exclusion: colaboradores de oficina central, Puente Piedra e
Independencia del grupo Santa Elena S.A.

Criterio de inclusion: colaboradores de planta Chancay del grupo Santa Elena S.A.

Validacion de instrumentos

Validez

Para lograr obtener la validez de los cuestionarios con los cuales se midi6 ambas
variables se ejecutd mediante la validacion de juicio de expertos. Naupas et al.
(2018), detallaron que los niveles de efectividad o validacién brindadas a un
instrumento se ejecuta mediante un juicio de investigadores asociados al tema de

investigacion, asociados a su criterio, experiencia laboral y académica.

Validez de la variable de Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional.
La obtencion de la validez del instrumento se ejecuto a través del criterio de juicio
de expertos, los cuales fueron integrados por: Chavez Vera Kerwin José, Africa del
Valle Calanchez Urribarri, y Villamares Hernandez Ericka Janet, la valoracién final
fue 0,89. Dicho resultado evidencié claramente que el instrumento demuestra

validez (Anexo 4)
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Prueba de confiabilidad
Confiabilidad de la variable de Capacitacién Laboral

Naupas et al., (2018), refirieron, que la fiabilidad se da mediante la aplicacion del
instrumento, en la prueba piloto por medio del instrumento de una muestra
estudiada, determinando su fiabilidad al tener como resultado un coeficiente

aproximado, aplicandolo en diversos momentos o muestras.

Los datos que se obtuvieron en la muestra de tipificacion se procesaron en el
programa SPSS 26 a fin de someterlo a todos los analisis estadisticos que fueron
necesarios. Para lograr los resultados de confiabilidad, se utilizé el método de alfa
de cronbach, el cual arroj6 una valoracion de 0.81, para lograr obtener la
confiabilidad del instrumento se aplicd el cuestionario de manera aleatoria a 30
sujetos de la empresa Grupo Santa Elena S.A. Los coeficientes obtenidos avalan
un nivel bueno dado que se encuentran en los intervalos de fiabilidad por lo que el

instrumento aplicado tiene fiabilidad. (Anexo 5)

Prueba de confiabilidad

Confiabilidad de la variable de Compromiso Organizacional

Para la obtencion de la confiabilidad se analizaron en el programa SPSS 26. El
método utilizado fue el alfa de Cronbach, a través del cual se obtuvo una valoracién
de 0.750, el cuestionario fue aplicado de manera aleatoria a 30 personas del grupo
Santa Elena S.A. Los coeficientes obtenidos demuestras la confiabilidad del

instrumento debido a que el valor es aceptable. (Anexo 6)

3.5. Procedimientos

Para el desarrollo del estudio primero se identificé el contexto de la problematica,
se planted el tema de investigacion, el cual estuvo basado a las 2 variables del
presente estudio, las cuales son: capacitacion laboral y compromiso organizacional.
Por consiguiente, a ello se desarrollé el marco tedrico, teniendo en cuenta las dos
variables para encontrar las definiciones y bases teoricas de ellas mismas,
asimismo se incluyo las dimensiones e indicadores. Se construy6 un cuestionario

para cada variable el cual se validé mediante un juicio de expertos, luego se
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comprobd su confiabilidad con el alfa de Cronbach y finalmente se pidi6 el permiso
a la empresa Grupo Santa Elena S.A. por el cual se realizé la recoleccion de datos,
para posteriormente procesar los datos y presentarlo en tablas y gréficos.

3.6. Método de analisis de datos

Para el procesamiento de los datos de la presente investigacion se tomé en cuenta
en el método descriptivo donde se analiz6 la distribucibn de frecuencias.
Posteriormente, Asi mismo se tomo en cuenta el método inferencial donde se tomo
en cuenta la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnova, y para el estadistico
de prueba se empleara la Rho de Spearman. Asi mismo el software utilizado fue el
Statical Package for the Social Sciences — SPSS 26 y el Excel 2016. Los resultados

fueron presentados en tablas y figuras.

3.7. Aspectos éticos

La informacion obtenida se utiliz6 Unicamente para fines académicos y no fue
revelada ni divulgada para cualquier otro fin, la informacion recopilada de cada
colaborador sera confidencial, tomando en cuenta la ley de proteccion de datos e
informacion personal, solicitando asi el consentimiento informado y la libre
participacion. Asi mismo, segun el cédigo de ética difundida por la Universidad
Cesar Vallejo, se puso en practica los siguientes pardmetros:

Articulo 6: La honestidad, debido a que se respetara los derechos y propiedad
intelectual de otros investigadores, por tanto, se citara segun corresponda.
Articulo 15: De la politica de antiplagio, la investigacién estar4 alineada a dicha

politica, por tal motivo se citara a los candidatos segun las teorias correspondientes.
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IV. RESULTADOS

En el capitulo IV se muestra los resultados del analisis descriptivo y analisis
inferencial, lo cual permitié corroborar las hipotesis, los resultados estadisticos que

se realizaron con 145 colaboradores del Grupo Santa Elena S.A.

Analisis descriptivo

Tabla 1
Resultados de la capacitacion laboral
Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 4 2,8
\/Alidn Algunas veces 66 45,5
Casi siempre 72 49,7
Siempre 3 2,1
Total 145 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 1
Capacitacion laboral

Porcentaie

Casl nuncea Algunmg veces Casl slampra Slampre

Nota. Grafico como resultado del procesamiento SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 1y figura 1 segun los datos que se obtuvieron a través
de los resultados del cuestionario, manifestaron que el 2.8% sefalan “casi nunca”
han tenido capacitacion laboral en los colaboradores del Grupo Santa Elena S.A.,
mientras que el 45.5% sefiala “algunas veces”, el 49.7% afirmo con “casi siempre”,

y el 2.1% sefal6 que “siempre” han tenido capacitacion laboral.
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Tabla 2

Resultados de Planificacion

Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 2,8
Casi nunca 58 40,0
valido Algunas veces 23 15,9
Casi siempre 28 19,3
Siempre 32 22,1
Total 145 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 2

Planificacion

Porcentaje

MNunca Casi nunca Algunas Casi siempre  Siempre
veces

Nota. Grafico como resultado del procesamiento SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 2 y figura 2 mencionaron que el 2,8% de los
colaboradores dieron como respuesta que “nunca” han tenido conocimiento sobre
la planificacion de la capacitacion laboral, ademas el 40% de ellos respondieron
“casi nunca”, mientras que el 15,9% sefala que “algunas veces”, asi mismo el
19,3% es “casi siempre” y, por ultimo, el 22,1% sefialaron que “siempre” han tenido
conocimiento sobre la planificacién de la capacitacion laboral del Grupo Santa
Elena S.A.
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Tabla 3

Resultados de Ejecucién

Frecuencia Porcentaje

Casi nunca 3 2.1
\JAlid A Algunas veces 63 43,4
Casi siempre 68 46,9
Siempre 11 7.6
Total 145 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 3

Resultados de la Ejecucion

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota. Grafico como resultado del procesamiento SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 3 y figura 3 evidencio que el 2,1% de los colaboradores
del Grupo Santa Elena S.A., obtuvo como respuesta que “casi nunca” se dio la
ejecucion de la capacitacion laboral, ademas el 43,4% de ellos respondieron
“algunas veces”, mientras que el 46,9% sefalaron que “casi siempre”, asi mismo el

7,6% indico que “siempre” se realiz6 la ejecucion de la capacitacion laboral.
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Tabla 4

Resultados de Verificacion

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 2 1,4
N Algunas veces 27 18,6
Casi siempre 115 79,3
Siempre 1 v
Total 145 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 4

Resultados de Verificacion

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre
Nota. Gréfico como resultado del procesamiento SPSS 26

Siempre

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 4 percibioé que el 1,4% de los colaboradores

dieron como respuesta que “casi nunca” se realiz0 la verificacion de la capacitacion

laboral, ademas el 18,6% de ellos respondieron “algunas veces”, mientras que el

79,3% sefialaron que “casi siempre”, por ende, el 0,7% mencionaron que “siempre”

se dio la verificacion de la capacitacion laboral del Grupo Santa Elena S.A.
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Tabla 5

Resultados de Control

Frecuencia Porcentaje

Casi nunca 3 2,1

Al Algunas veces 3 2,1
Casi siempre 89 61,4

Siempre 50 34,5
Total 145 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 5

Resultados de control

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
Nota. Gréafico como resultado del procesamiento SPSS 26

Interpretacion: En latabla 5y figura 5 advirtieron que el 2,1% de los resultados de
las encuestas aplicadas dieron como respuesta que “casi nunca” se dio un control
de la capacitacion laboral, ademas el 2,1% de ellos respondieron “algunas veces”,
mientras que el 61,4% sefialaron que “casi siempre”, por ende, el 34,5% dedujeron
que “siempre” hubo un control en la capacitacién laboral del Grupo Santa Elena
S.A.
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Tabla 6

Resultados de la variable de Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje

\Z7AlidA A veces 3 2,1
Casi siempre 142 97,9
Total 145 100,0

Nota. La investigadora

Figura 6

Resultados de la variable de Compromiso Organizacional

Porcentaje

207%
A veces Casi siempre
Nota. Grafico como resultado del procesamiento SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 6 y figura 6 mencionaron que el 2,1% de los
encuestados dieron como respuesta que “casi nunca” tuvieron un compromiso
organizacional los colaboradores del Grupo Santa Elena S.A., ademas el 97.9% de

ellos respondieron que “casi siempre” mantuvieron un compromiso organizacional.
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Tabla 7

Resultado de Compromiso Afectivo

Frecuencia Porcentaje

A veces 3 2,1

Vélido Casi siempre 130 89,7
Siempre 12 8,3

Total 145 100,0

Nota. La investigadora

Figura 7

Resultados de Compromiso Afectivo

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Nota. Grafico como resultado del procesamiento SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 7 y figura 7 advirtié que el 2,1% de los colaboradores
indicaron como respuesta que “a veces” sintieron un compromiso afectivo a la
empresa Grupo Santa Elena S.A., siendo el 89,7% de ellos respondieron “casi
siempre”, mientras que el 8,3% sefialaron que “siempre” percibieron un compromiso

afectivo.
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Tabla 8

Resultados de Compromiso de Continuidad

Frecuencia Porcentaje

Casi nunca 3 2,1

\/AlidAn Aveces 5 314
Casi siempre 80 55,2

Siempre 57 39,3
Total 145 100,0

Nota. La investigadora

Figura 8

Resultados de Compromiso de Continuidad

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Nota. Gréafico como resultado del procesamiento SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 8 manifestaron que el 2,1% de los
colaboradores dieron como respuesta que “casi nunca” se dio el compromiso de
continuidad, asimismo el 3,4% de ellos respondieron “a veces”, mientras que el
55,2% sefalaron “casi siempre”, por tal motivo, el 39,9% mencionan que “siempre”

se dio el compromiso de continuidad del Grupo Santa Elena S.A.
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Tabla 9

Resultados de compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
/Al A veces 118 81,4
Casi siempre 27 18,6
Total 145 100,0

Nota. La investigadora
Figura 9

Resultados de Compromiso Normativo

100 |8
ol

50

Porcentaje

40 8
20

ok

Aveces Casi siempre
Nota. Grafico como resultado del procesamiento SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 9y figura 9 advirtié que el 81,4% que los colaboradores

dieron como respuesta que “a veces” se dio el compromiso normativo con los

colaboradores del Grupo Santa Elena S.A., ya que el 18,6% de ellos respondieron

“casi siempre”, respecto a la dimension indica.
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Prueba de Normalidad
Tabla 10

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Capacitacion laboral ,314 145 ,000
Compromiso organizacional ,537 145 ,000

Nota. Esta tabla procesada en el Programa SPSS 26

En la tabla 10 se aprecia los resultados que arroja el SPSS 26 referente a la prueba
de normalidad de las 2 variables del presente estudio, en referencia a dichos
resultados se puede ver lo siguiente: Como P valor obtenido es 0.000 menor a 0.05,
se decide tomar en cuenta el estadistico no paramétrico (Rho de Spearman) para
posteriormente expresar el calculo de las correlaciones entre ambas variables del

presente estudio.

Andlisis Inferencial

Asimismo, para la contratacién de hipétesis se tomaron en consideracion dos tipos
de hipétesis: hipétesis nula (Ho) y la hipétesis alterna (Hz1) los cuales se presentaron
segun el orden de los objetivos del estudio, con la finalidad de medir el grado de

relacion entre las variables y dimensiones (Anexo 6).

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre capacitacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral 2022.

Prueba de hipotesis general

H.: Existe una relacion significativa entre la capacitacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022.

H.: No existe relacion significativa entre la capacitacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022.
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Tabla 11

Correlacién de capacitacion laboral y compromiso organizacional

Capacitacion Compromiso

laboral organizacional
o Coef|C|ent_e, de 1,000 095
Capacitacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,257
Rho de N 145 145
Spearman Coeficiente de
Compromlso correlacion ,095 1,000
organizacional . :
Sig. (bilateral) ,257 )
N 145 145

Nota. Procesada por el SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 11, al realizar la correlacion entre las variables
capacitacion laboral y compromiso organizacional se aprecia una correlacion
positiva perfecta (Rho = .095; sig. bilateral = .257 > p.05;) por tanto, se establece
que existe relacion positiva perfecta entre ambas variables. De este modo se
considera dejar de lado la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, la cual indica
gue existe una relacidn significativa entre la capacitacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022.
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Objetivo especifico 1

Identificar la relacion que existe entre capacitacion laboral y compromiso afectivo

en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral, 2022.
Prueba de Hipotesis especifica 1

Hi: Existe una relacion significativa entre la capacitacion laboral y compromiso
afectivo en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral,
2022.

Ho: No existe una relacion significativa entre capacitacion laboral y compromiso
afectivo en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral,
2022.

Tabla 12

Correlacional entre capacitacion laboral y compromiso afectivo

Capacitacion Compromiso

laboral afectivo
o Coef|C|ent_e, de 1,000 033
Capacitacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,695
Rho de N 145 145
Spearman . .

Compromiso Coeficiente de 033 1.000

afectivo correlaciéon ’ ’

Sig. (bilateral) ,695 .

N 145 145

Nota. Procesado por el SPSS 26

Interpretacion: Se determind en la tabla 12 que los resultados expresan una
correlacion positiva media entre capacitacion laboral y compromiso afectivo (Rho =
.033; sig. bilateral = .695 > p.05;). Se considera dejar de lado la hipétesis nula y
tomar en cuenta la hipotesis alterna, el cual sefala que existe una relacion
significativa entre la capacitacion laboral y compromiso afectivo en los

colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral, 2022
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Objetivo especifico 2

Identificar la relacién que existe entre la capacitacion laboral y compromiso de
continuidad en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022.

Prueba Hipotesis Especifica 2

Hi: Existe una relacion significativa entre la capacitacion laboral y compromiso de
continuidad en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022.

Ho: No existe una relacién significativa entre capacitacion laboral y compromiso de
continuidad en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022.

Tabla 13

Correlacional entre capacitacion laboral y compromiso de continuidad

Capacitaci Compromis

on o de
laboral continuidad
o Coeficiente de 1,000 - 669"
Capacitacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 145 145
Spearman Coeficiente de
Compr_om_lso de correlacion -,669 1,000
continuidad . .
Sig. (bilateral) ,000 )
N 145 145

Nota. Procesamiento del SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 13 se mostro que la correlacion negativa considerable
(Rho = -.699; sig. bilateral = .000 < p.05;). Por tanto, se acepta la hipétesis nula, lo
cual quiere decir que no existe una relacion significativa entre capacitacion laboral
y compromiso de continuidad en los colaboradores de una empresa privada de la

Provincia de Huaral, 2022.
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Objetivo especifico 3
Identificar la relacion que existe entre capacitacion laboral y compromiso normativo

en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral, 2022.

Prueba de Hipotesis Especifica 3

Hi: Existe una relacion significativa entre la capacitacion laboral y compromiso
normativo en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral,
2022.

Ho: No existe una relacion significativa entre capacitacion laboral y compromiso
normativo en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral,
2022.

Tabla 14

Correlacional entre capacitacion laboral y compromiso normativo

Capacitacion Compromiso

laboral normativo
Coeficiente
de 1,000 ,085
Capacitacion correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 307
Rho de Spearman N 145 145
Coeficiente
. de ,085 1,000
Compromiso .
\ correlacion
normativo :
Sig. 307
(bilateral) '
N 145 145

Nota. Procesado por el SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 14 se aprecia que existe una correlacion positiva muy
fuerte entre capacitacion laboral y compromiso normativo (Rho =.085; sig. bilateral
=.307 > p.05;). Se deja de lado la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna la
cual expresa que existe una relacion significativa entre la capacitacion laboral y
compromiso normativo en los colaboradores de una empresa privada de la

Provincia de Huaral, 2022.
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V. DISCUSION

En el presente trabajo de investigacion se estableci6 como objetivo general:
Determinar la relacidbn que existe entre capacitacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022. Asi mismo, para la puesta en marcha y comprobacion del objetivo
principal y los 3 objetivos secundarios se tomo en cuenta el uso del programa SPSS
26, a través de dicho programa se obtuvo prueba de normalidad, con la cual se
pudo determinar que estos resultados dedujeron tomar en cuenta la prueba no
paramétrica el cual se denomina como Rho de Spearman que principalmente
permitié analizar la existencia o no de relacion entre ambas variables del presente

estudio.

Con respecto a la variable capacitacién laboral, se puede apreciar que el 49.7% de
encuestados expresaron que la capacitacion laboral se ejecuta casi siempre y un
45.5% expresa algunas veces, lo cual coincide con Meza (2020), quien demostrd
que el 45% expresa casi siempre y el 35% expresa a veces en su investigacion
titulada capacitacion y compromiso laboral en la empresa Senda Ti Solutions
S.A.C., San Isidro 2020. Por otra parte, contamos con el aporte de Capillo (2017),
en su investigacion titulada capacitacion laboral y la insercién laboral de los
beneficiarios del Programa Jovenes Productivos, sede Lima, 2016, expresé que el
57.2% de su poblacion expreso la existencia de niveles adecuados referente a la
variable capacitacién laboral. Sin embargo, la investigacion Guarnizo (2021), el cual
lleva por titulo: capacitacién laboral en la gestiébn del servicio de calidad en la
subgerencia de capacitacion del Poder Judicial, 2021, demostré resultados
contrarios, ya que el 45.70% de su poblacion manifestdé un nivel malo en cuanto a

la capacitacion laboral.

Alusivo a la segunda variable denominada compromiso organizacional, se
manifesto que el 97.9% de los encuestados manifestaron que casi siempre hay un
compromiso organizacional, lo cual coincide con el aporte de Apaza (2022), quien

demostrd que el 88.8% expreso un nivel regular en cuento al compromiso
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organizacional, asi mismo, Meza (2020), demostrd que el 42.5% expresa que el

compromiso laboral se da solo a veces.

Seguidamente del analisis cualitativo de capacitacion laboral y el compromiso
organizacional se construy0 la distribucion para la normalidad de los datos, como
consecuencia de los resultados se puede afirmar que: Como P el valor obtenido es
0.000 lo cual es tanto menor a 0.05, se tomo la decision de utilizar el estadistico no
paramétrico (Rho de Spearman) posteriormente se pudo expresar el calculo de la
correlacion entre a las dos variables y sus dimensiones de la presente

investigacion.

Con respecto a la correlacién entre la primera variable denominada capacitacién
laboral y la segunda variable compromiso organizacional, se evidencia una
correlacion positiva perfecta entre las variables ya mencionadas lo cual se resume
de la siguiente manera: (Rho = .095; sig. bilateral = .257 > p.05;), estos resultados
coinciden con el aporte de Apaza (2022), quien demostrd una correlacion positiva
considerable entre ambas variables con los siguientes valores: (r; 0,388) a la misma
vez obtuvo un valor sig. (0.001 > p.0.05) estos resultados lo obtuvo en su trabajo
de investigacibn denominada gestion de la capacitacion laboral y compromiso
organizacional en servidores del Gobierno Regional de Moquegua, 2021. Asi
mismo, Meza (2020), en su investigacion el cual llevé como titulo capacitacion y
compromiso laboral en la empresa Senda Ti Solutions S.A.C., San Isidro 2020
alcanzé un valor de 0.750 por ello concluyé que hay correlaciébn positiva
considerable, por tanto, se puede afirmar que los resultados de Apaza (2022), y

Meza (2020), refuerzan los resultados que se obtuvieron en esta investigacion.

Respecto a la correlacion entre capacitacion laboral y compromiso afectivo se
evidencio una correlacion positiva media (Rho = .033; sig. bilateral = .695 > p.05;),
lo cual coincide con el aporte de Meza (2020), quien alcanzé un valor de (Rho =
0.630; sig. bilateral = 0.000 < 0.05;), esto demostré que hay correlacion positiva
considerable entre capacitacion laboral y sentido de pertenencia, el autor tomé en

cuenta la hipotesis alterna y dejando de lado la hipotesis nula, en base a ello el
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autor demostrd que existe una conexion adecuada entre capacitacion y el sentido
de pertenencia. Asi mismo, Apaza (2022), obtuvo una correlacion positiva media
con los valores siguientes: (r; 0,272) a su vez, obtuvo un valor de sig. (0.002 >
p.0.05) estos resultados demuestran que se acepta la hipotesis alterna de
investigacion por tanto el autor concluye afirmando la existencia de una relaciéon
positiva entre la gestién de la capacitacion laboral y el compromiso afectivo en
trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua.

Referente a la correlacion entre capacitacion laboral y compromiso de continuidad
se evidencid una correlacion negativa considerable (Rho = -.699; sig. bilateral =

.000 < p.05;) Sin embargo, Meza (2020), encontr6 un valor de 0.706 lo cual
determind la evidencia de una correlacion positiva considerable. De igual manera
el valor de significancia bilateral fue de: 0.000 < 0.05, lo cual es menor a 0.05, por
ello el autor tomé en cuenta la hip6tesis alterna y se dej6 de lado la hip6tesis nula,
por lo cual concluyé que existe conexion entre capacitacion y el deseo de
involucramiento con la empresa, asi mismo Apaza (2022), determind la existencia
de una correlacion positiva considerable entre las mimas variables con los
siguientes valores (r; 0,384) y un tanto de una sig. (0.003 > p.0.05) expresando que
por dicho motivo el autor aceptd la hipétesis alterna de su propia investigacion
donde concluye que existe relacion positiva entre la gestion de la capacitacion
laboral y la variable compromiso continuidad en trabajadores del Gobierno Regional

de Moquegua.

Finalmente, referente a la correlacion entre capacitacion laboral y compromiso
normativo, se encontré los siguientes resultados: una correlacion positiva muy
fuerte entre capacitacion laboral y compromiso normativo entre la capacitacion
laboral y compromiso normativo en los colaboradores de una empresa privada de
la Provincia de Huaral 2022, los valores que se obtuvieron fueron: (Rho = .085; sig.
bilateral = .307 > p.05;)., asi mismo Meza (2020), obtuvo un valor de 0.706 con lo
cual concluy6 afirmando que existe una correlacién positiva considerable entre las
2 variables de estudio. De igual manera obtuvo un valor de significacion bilateral de
0.00 < 0.05, por ello consider6 oportuno tomar en cuenta la hipétesis alterna y de

dejar sin efecto la hipétesis nula, posteriormente indico que existe una conexion
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adecuada entre capacitacion y el deseo de involucramiento con la empresa, por
otra parte, Apaza (2022), concluyé sefialando que existe una correlacidon positiva
media a través de los siguientes valores (r; 0,277), el valor de significacion bilateral
fue: (0.001 > p.0.05) mencionando en su investigacion que €él aceptaba la hipoétesis
alterna el cual se expresa de la siguiente manera: existe relacion positiva entre la
gestiéon de la capacitacién laboral y el compromiso normativo en trabajadores del
Gobierno Regional de Moquegua.
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VI.

CONCLUSIONES

Se aprecid que existe una correlacion positiva perfecta (Rho = .095; sig.
bilateral = .257 > p.05,), entre capacitacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia
de Huaral, 2022. De este modo se considera dejar de lado la hipétesis nula
y aceptar la hipétesis alterna, la cual indica que existe una relacion

significativa entre ambas variables.

Se determiné una correlacién positiva media (Rho =.033; sig. bilateral = .695
> p.05;), entre capacitacion laboral y compromiso afectivo en los
colaboradores de una empresa privada de la Provincia de Huaral, 2022. Se
considera dejar de lado la hipétesis nula y tomar en cuenta la hipotesis
alterna, por el cual sefiala que existe una relacion significativa entre

capacitacion laboral y compromiso afectivo.

Se demostré una correlacion negativa considerable (Rho = -.699; sig.
bilateral = .000 < p.05;), entre capacitacion laboral y compromiso de
continuidad en los colaboradores de una empresa privada de la Provincia de
Huaral, 2022. Por tanto, se acepta la hipotesis nula, por el cual no existe una
relacion significativa entre capacitacion laboral y compromiso de

continuidad.

Se aprecia que existe una correlacion positiva muy fuerte (Rho = .085; sig.
bilateral = .307 > p.05;), entre la capacitacion laboral y compromiso
normativo en los colaboradores de una empresa privada en la Provincia de
Huaral, 2022. Por consiguiente, se deja de lado la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna, la cual expresa que existe una relacién significativa entre

capacitacion laboral y compromiso normativo.
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VII.

RECOMENDACIONES

La gerencia de gestion humana debe reforzar el plan anual de capacitacion
laboral, tomando en cuenta la planificacidn, ejecucion, verificacion y control,
alineando al equipo de gestion humana en el desarrollo de competencias
blandas y técnicas, y de esta manera seguir contribuyendo en el compromiso

de los colaboradores.

La gerencia de gestion humana junto a su equipo de trabajo debe gestionar
la ejecucion de capacitaciones para el desarrollo de habilidades blandas, asi
mismo debe realizar dinamicas vivenciales, pausas activas, y eventos de
reconocimientos, como por ejemplo premiacién al trabajador del mes,
presentes por cada cumpleanos, eventos de confraternidad deportivas y
culturales de esta manera logrard que los colaboradores se sientan

identificados y comprometidos.

La gerencia de gestion humana debe realizar una evaluacion referente a las
escalas laborales y actualizarlos de acuerdo al mercado laboral, asi mismo
se sugiere reconocer al personal con incentivos por el cumplimiento de
objetivos, metas y logros obtenidos, de esta manera mejorar el compromiso

de continuidad.

La gerencia de gestibn humana debe desplegar un programa relacionado
con el reconocimiento e identificacion de los valores y la cultura
organizacional, con el fin de lograr obtener colaboradores comprometidos e

identificados con la mision, vision y valores morales, éticos y culturales.
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ANEXOS

ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CAPACITACION LABORAL

Variable 1: Capacitacion Laboral

Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores items Escala
Alles (2019), hace La capacitacion laboral Requerimiento 1
incidencia que durante afilos | es un roceso de Planificacion Existencia 2
q P Aprobacién 3 Nunca (1)
la capacitacion laboral se | aprendizaje y desarrollo Técnica y blanda 4
o : . Casi nunca (2)
oriento a difundir de competencias Interna y externa 5
conocimientos, habilidades | técnicas, operacionales Ejecucion Horario 6 Algunas veces
y actitudes en los miembros |y blandas para los Temas . ! (3)
Importancia 8
de una organizacién, para | participantes, alineado al Casi siempre (4)
- e o Evaluacion 9
ue los participantes roceso de planificacion, e e .
g P P P P Verificacion Beneficios 10 Siempre (5)
puedan enfrentar y resolver | ejecucion, verificacion y Conocimiento 11
nuevas situaciones. control. Desarrollo 12
Control Registro 13
Cumple el horario 14
Mejoras en el trabajo 15
Encuesta 16




ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZAICONAL

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion Conceptual | Definicion Operacional Dimension Indicadores items Escala
Segun Guerrero (2019) El compromiso
~ o Compromiso Gusto 1
sehala que el organizacional es la afectivo Pertenencia 2-3 Nunca (1)
compromiso capacidad de respuesta Significado 4-5
o : Casi nunca (2)
organizacional es el gue tiene o presenta un 67
estado psicolégico que trabajador ante la Compromiso de Sueldo y 8-9 A veces (3)
i : . continuidad prestaciones 10
muestra la relacion que | entidad con el cual tiene Oferta laboral Casi siempre (4)
establece una persona un vinculo laboral que Bienestar familiar
con la organizacion en la uede ser positivo o Siempre (5)
P P Compromiso Moral 11
gue se desempenia, de negativo normativo Ventaja laboral 12-13
Fidelidad 14

dicha relacion depende
mucho la tomaré decision
para continuar o dejar la

organizacion.




ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional en los colaboradores de una Empresa Privada de la Provincia de Huaral, 2022

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES TIPO Y NIVEL, POBLACION |I|§(T:EIUC|\;\E$\1
METODO Y DISENO Y MUESTRA TO
, Variable 1: CAPACITACION
HIPOTESIS ALTERNA: LABORAL
Existe una relacion significativa Requerimiento
entre capacitacion laboral y y Existencia
compromiso organizacional en Planeacion Aprobacién
OBJETIVO GENERAL: los colaboradores de una Técnica y blanda
PROBLEMA GENERAL Determinar la relacién que existe empresa privada de la Provincia
s S ; entre capacitacion laboral y de Huaral 2022. Interna y externa
¢Cual es la relacion que existe entre : o ) L Horario
capacitacion laboral y compromiso compromiso organizacional en los Organizacion
pacitac y P colaboradores de una empresa HIPOTESIS NULA: Temas
organizacional en los colaboradores . o - 1o INVLA. Importancia
de una empresa privada en la privada en la Provincia de Huaral No existe relacion significativa portanc Tipo y nivel .
Provincia de Huaral 2022? 2022. entre la capacitacion laboral y Evaluacion Poblacion: .
) compromiso organizacional en Direccion Beneficios Tipo: Compuesta Tecnica:
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJ_I_ETIVOS ESPECIFICQS: los colaboradores de una Conocimiento Descriptivo por 185 Prpbabl[ls_tlco
. Cual es |a relacion que existe entre Identificar la relacion que existe empresa privada de la Provincia Desarrollo correlacional colaboradores Sistematico.
Cca acitacion Iaboralq COMBromiso entre capacitacion laboral y de Huaral 2022. Registro del Grupo
a]E:activo en los colagoradcf)res de compromiso afectivo en los Cumple el horario Nivel: Santa Elena Instrumento:
una empresa privada en la colaboradores de una empresa HIPOTESIS ESPECIFICAS: Control Mejoras en el Aplicada S.A. Cuestionario
Provincia de Huaral 2022? privada en la Iz(r)c;vzmua de Huaral Existe Iuna relacion siglnigicatliva Etrrligaeus%a dovd Muestra: Validacién:
' entre la capacitacion laboral y - Método y disefio ' ’
e ” . ' . Variable 2: COMPROMISO 145
";uzlciz"é?érne:zgggﬁuioenﬁlsfgniinst;e Identificar la relacion que existe cotl:gk:r:) pr;%rgzg 3?3?1\;%? I?:sa ORGANIZACIONAL Método: colaboradores Interna:
de (F:)ontinuidad en Ios)éolabgradores entre a capacitacion laboral y rivada de la Provincia%e i Gusto Deductivo del Grupo Método alfa
; compromiso de continuidad en los P : - Compromiso Pertenencia Santa Elena de Cronbach
de una empresa privada en la colaboradores de una empresa Huaral, 2022. Existe una relacion Afectivo =TTl SA
Provincia de Huaral 2022? privada en la Provincia de ﬂuaral significativa entre la capacitacion Significado Disefio: o Externa:
laboral y compromiso de c i Sueldoy Cualitavo, no - A
s L . 2022. S ompromiso ; - Juicio de
¢ Cual es la relacion que existe entre continuidad en los colaboradores de prestaciones experimental, Técnica: expertos
capacitacion laboral y compromiso - . . de una empresa privada de la S Oferta laboral correlacional : p
. Identificar la relacion que existe S . continuidad . " Encuesta.
normativo en los colaboradores de N, Provincia de Huaral, 2022. Existe Bienestar familiar
una empresa privada en la entre capacitacion laboral y una relacién significativa entre la
- compromiso normativo en los o
)
Provincia de Huaral 20227 colaboradores de una empresa comcarg?nciggcrllcc))r;rrlﬁ\akzic\)/rcz)aIeyr/1 o
privada en la Provincia de Huaral | P
2022 co al_aoradores de una empresa Compromiso Moral
' privada de la Provincia de normativo Ventaja laboral
Huaral, 2022. Fidelidad




ANEXO 4: VALIDEZ

Validacién de instrumento por juicio de expertos

Expertos Resultado
1. Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri Excelente
2. Dr. Kervin Jose Chévez Vera Excelente
3. Maq. Leocadio Bautista Loayza Excelente

Nota. Elaboracion propia



ANEXO 5: CONFIABILIDAD DE CAPACITACION LABORAL

Confiabilidad para el instrumento de la variable Capacitacion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,817 16

Nota. Elaboracién Propia



ANEXO 6: CONFIABILIDAD DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Confiabilidad para el instrumento de la variable Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,750 14

Nota. Elaboracion Propia



ANEXO 7: CARTA DE ACEPTACION
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ANEXO 8: VALIDACION INTERNA
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Capacitaddn Laboesd y Compromisoe Organizaciondl en o coladoradores &0 ua Emgenia
Privada de & Provindga de Huaral, 2022

L- DATOS GENERALES

Apelides y nombres Sl expeno: Chivea Vara farwe Xod
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Auter {s) de instrumesto (s): Velques Saivo Sassica Romieg
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SURCIENOA Lo B Odel  MSIruewnlo S0m X
slcgmas en cantidad y Gilidad acorde




cih B varable, Smandones @
indicad ones

Lo Reeed O EruEmaohd S0
CORBRN LEE 20N i Bp0 S8 invaktigaciin y

reipoaden Ja o obptives, Rphloss y
watiabke de evludia:

L3 irfermn ac i 4ol 8 rhO0ja 3 Trawls da
led fems S8l ESDrUMERDD, SOnDTd
analizar, deiibnd v exphcar & reakd
Ll s - R T T

COHERESCIA

LG Aews G SOTumontn | oapnasae
relacidn con bBa adicalonss S0 (ada
disvingion di k3 vanabbe:

La melacidn omie & wdedca y &
MSDUTD  OpUEIDE ToEpoSSan o
S opduns & L3 invesligands, dasarotio
TaDNERRECD & | niDwad s

FERTINENCIA

La redai ol Ao bk MEmis (o0 Cu ande OO
& wscala valnrativa Sal nsirusan Do

PFUNTAIE TOTAL

4

Fet

44

(NolE Tanis &N Codfitl Gl ol ARIruman[o &5 valio OuEnio & DEne U pumas msimo o 41
"EsColmin”; &n ambsepe, on peslsie mand' 3l antanos @ consden al insanemants s vakdo oj

azEicade)

k.- OP sl OE APLICABRIDAD

Iri\ruETO S50 fara or aaiosd,
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE SNWWESTWGACION CIENTIFICA

Capacitacdn Laborl y Comproense Oganizacional en los coleboradares de una Empenia
Privada de fa Provindia de Huaral, 2022

L~ DATOS GENERALES

Apelidos y nombees del experio: Chines Vera Kerms Joid

Instivacidn donde Lbore Universidad Cesav Vadleo

Especialidasd: Admfanitracide

Instrumento de evaluatidn: Cuestionane de & wvariable: Compromiso
Ovganaacional

Autor {§) datl instrumeste (s} Vel&ques Salvo Jesata Romes

.- ASPECTOS DE VALGACON
MUY DEACIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE [3) BUENA (&) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 P4 3 4 s

CLARIDAD Lod iteont estdn redaciadas con NngsaR X
aprotado vy Rwe de ambgliedsdes
Jcorde con Jos swjenns sudaeies

OBETWVIDAD L3S indncoonss ¥ ot Sews dol X

NSUUMENIo  peemaas recoger  la
mformacidn obyetiva sobm la wariable,
o IOGE RS dimensiones, an

mdicadones LONCOptLales Y
openadanales
ACTUALIOAD £l Instrumenlo OmuLatrd wigenca X

0000 Con o CONDTIMIMNEO Ceatifco,
1ENUogCn, nndvaddn y Mgl Inteents
2 L variablo:

DRGANIZADON Los Nemms S inctrumonto  seflejan X
organiciiud Kgica entre 13 defimickde
Ooperacional y concequal Mseeco 3 1a
waciabie, de manera que permiton Racer
mharencias ao funcide 2 las hepoteck,
probiema y obwtives de B mvestigacide

SURCIENDA L Bed. dal SITUsaNto O X
wSCames an cantidad v calidad acorde




on B vl Smesd .-
dicadones

INTENOOMNALIDAD [ 1os  hems ol instrumsents  soo
COMNINTRS CON ol UPO 0 NMvesTIgacion y

respondon a los ohpbwed, NeOlRts vy
variablke de estudio:

CONSISTENCIA La indtormacion gue se reddya a travwis oo
s Nams ol sSrumento, 2ormtird
analizar, describy y exphcar & reabdad
OO 30 (3 Ve sTigaciten

COMERENCIA oS Rewd &0l ESIrUMeNID  Aepretan
mlcin con s Idicadones 8 cada
Senansion de La variabde

METODOLOGIA 12 elacddn entie L Nosica y &
NSDUMENSD Proguesios fesponden
OPOELD G L inveiligacids, desamolie
1eCNOO@CD @ INNovaCan

PERTINENCIA La redaccidn de los Nems concuends o
B escall valorativa del nsirumento

PUNTAJETOTAL M|

INOLS Tener en coenta gue @l MErumentd @5 valdo Cuando & tane o pumape Mminmo de 41
“Excolents”, Sn ambDargo, un pontaie mands 3l antenar se cansdern al instramento a0 vakdo m
aicadie)

Hi.- OPON DE APLUICASILIDAD
INSIrEmanto 3010 Par war aiiiado
PROMEDIO DE VALORACION. a4
- P -‘?’o'f,’
lugary fecha  UMA, 30/068/2022 B Moredn foss Chbves Vare
NI

Db servacide




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINeON SOBRE INSTRUMENTO O ISVESTIGACION CIENTIFICA
Capacitacidn Ladodad y Compromise Digasizacional en lod colaboradones de una Empeess

Privada de & Provindia de Huaral, 2022
|- DAYOS GENERALES

Apelidos y nombees del expertio. Africa dal Vake CGlanchez Umibam|

Institucdn doade labere UNNERSIDAD CESAR VALLEND

Espedialidad: Lcenciads e Administracion, Dodora an
Clencas
Docerto imvestigaser Concytec

Imtrumento do evaluacidn: Cuemiomang de & varadle Capsatacian
Labaral

Autee {s) def Instrumesao (s)- Veldsquer Salve Jessiea Romesa

IL- ASPECTOS DE VALIDAOON
MUY DERCIENTE (1) DEFCIENTE (2} ACEPTABLE (3) BUENA (&) EXCELENTE |5}

INDICADORES 112 3|4 |5

CQLANIDAD

L Nems #5130 redactadas o RnpaR ’
aprotado y e do ambRoedades
SC0009 CON 106 Sujet0s MmubRtics

L oo vy o eew de X
MSUMeAto  peimites  recoger 2
mloemaaon obietva cobie |3 variable,
off  od3s ks dimenconds,  en
ndicadores oncegtuales ]
operadonates

£l infrawants  demuesls  wiginda X
SCorde Con ¢ LONOOMiEMo Cemifico,

LOCNOIOECO, InnOovacion y kegal lnbarante
<l variable

Lot Rams O Instroeamo  reficjan X
arganiciiad MSgica entre 13 definicion
operacional y conceptual respecto a la
vaciable, de MAnsca QL permitan Bale:
nfennciat en Tuncids 3 13 hipdtess,
problama y obtives de 1 investigacids.




SUFCIENCA Lot Nema Gl SYUMNOI0 SO0 X
wliciontes an cantidad y calidad xorde
con 4 sarlble Amessionss e
ndicadones

INTENOONALIDAD | Lod e el nstrueents o X
COPRRN LS CON 91 BP0 O INwestgacidn y
respoaden & s obRtves, Npdless y
variable de estudio:

CONSISTENCIA L3 INMICOn ot 0 redoia A Trawis e X
o5 loms el Estrumenta, pormebed
anafizas, describ y explice @ reakdad,

Ot 30 13 vestigackin

COHERENCIA Lot Bamd 01 WElrumentn  eairasas X
rolcidn con Ka dicadones de cada
Sevansion de la variable:

METOOOLOGIA La mlcdn eme b wosca y o X

WSAUMEI0 propuesils respoaaen 2
2e0pauLo O¢ |3 investigacide, deqeolio
1RENGAARCO # INNENCOn

PERTINENCIA L3 redaccda 0 0% iTams Contuarda oo X
 SCakl valorativg del INcIrumento.

PUNTAJE TOTAL i | 15

43

[NOLS Tanes an Cuenta QUe 0! MSTruMento &5 vasdo CuIndo @ tene un pUMae minimo de 41
“Excelene”; sin embaego, w postaie menar al AMenor se consdera 3l Intrumamn s vilido nl
aphicakio)

HL- OPRON DE APLICASILIOAD

INSIrUsen Lo JON0 Pard sy R0,

PROMEDID DE VALORATION. a3

Lugar y fecha  LOMA, 30/05/2022




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINGON SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGAOON CIENTIFICA

Capacitaddn Labond y Compromiso Ogamzacional en ios colaboradones d¢ und Empeesa
Privada de & Provindia de Huaral, 2022

|- DATOS GENERALES

ApeBidos y nombees del experty. Africa del Vale Calancher Liritar|

Institudidn donde Lborx UNIVERSDAD CESaR VALLEND

Espetialidad: Lcentads e Admenistracidn, Doctara en
Croncias
Docento invstigasor Conoytol

Irestrussento de evaluacitn. Cuestionane de B wvarisble Comproemiso
Organzacicnal

Auter |s) def instrumeso (s} Velisquez Salvo Jewuca Romeng

IL- ASPECTOS DE VAUDADON
MUY DERCIENTE (1) GEFICIENTE {2] ACEPTABLE (3} BUENA (&) EXCELENTE (S}

CRITERIOS IDICADORES 1| 2|3 )| 4]|S

CLARIDAD LO% ITaME SS130 FR8ACIIA0E COn Nnguan X
aprodeds y e de ambgoedades
J000de con 1ok sujetos mudarales

OSIETIVIDAD LS imirecoones vy 06 Rews do X
Nstrumeto  pormaen  ecoper s
nformacion olyetva sabie e wariable,
o 18X s dimensoess on

ndcadoms Coneptulies '
OPea0onaics
ACTUALIDAD El NNt comuisiya  vigenda X

00008 com o CONOUmiento Cientiico,
TENMOHCO, INNvE0An v NRal itharente
4 L variable:

ORGANIZAOON s hems ool imtumenno  sefljan X
onganenad Yis enwo |l debnicda
Operacional y conZegtual especia 3 la
variable, do manera Que penMiten haces
nforencias an Tuncide 3 las hpotess
SrobRma y Dlgelnds e L imastigacdn




SURCIENCA

Lot Beems del  nstrumento Loe
sAcemes en cantidad v Glidad scorde
con B varable, Emencionet @
ndadaons

L0 Roms O MErUMENTIO SO
cobientes Con ol UPa S0 INveSLgacion y
ospoaden a ios ohjetivos, Npdtest v
vatiable de estudio:

L3 Iomacidn gue sé red{a A trawls e
los lems Sl IsDumenty, fersutica
analizar, desontee v expbcar 1 reabdad,
MO0 S8 & mestigacice

106 Bowe 001 SIramento daprosan
wRddn con s edicadones &N 4
Semension de L vanable:

L2 maodn emne B WoNka ¢y o

NSUMENtD propuRsios lesponden 3
SOphome Se la Imestigacide, deamolie

TOCOOGHILE § InNoAaCin

PERTINENCIA

L3 nedacdn 40 ks Nems Concuends con
12 #sCala valnrativag Jal insTruman o

PUNTAJETOTAL

15

43

(NCLA Taner @n Cudnta que L nsirumento @5 valde Dando s tene w punae Mimao oe 41
“EsColonte”™, 4n ambadgo, w punkao menc 3l amonior S0 consdar al intneamanto wo vilido ni

adicativ)

NHL- OPINION DE APLUCASILDAD

INSIrUSENTo 3P0 par Or PAeas.

PROMEIND DE VALDRACION. 43

Lugar y fucha UMA, 30/08/2022




ANEXO 9: VALIDACION EXTERNA

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional on los colaboradores de una Empresa
Privada de la Provincia do Huaral, 2022

L- DATOS GENERALES

Apcifidos y nombros dof experto: | Vil lsmares Hernander Dricka Janst
insStucion donde labora: JIversidac Privada San Juzn Bautiota
Ezpeciaiidad: Liencias Empresariales
Instrumeanto de evaluacion: Cuestionario de la variable Caxpacitacitn
Laboral

Autor (5) del instrumento {s): Jessicx Romira Velasqusr Salve
Il- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA {3) EXCELENTE (5)
[CRITERIOS | INDICADORES 12 |3 La 3
[CLARIDAD Loz Itesz estan redoctados con |enguaje

aprobado y |ibre de mbigiedades acords con

Ins su jetos mestrales
[OEJETIVIDAD Llas imgtrucciones ¥y loz  Itesm  def X

instrumento permiten recoger la inforsecion
pbjetiva sobre |a variable, on todas sus
dimensionsa ¢  Indicadcores conceptuales y
operacionelos

ACTUALIDAD El instrusento desuestra vigecia acccde X
con el conoormiento cientifico, tecnolégica
innovacidns y legal inhereste o fo vor:able
ORGANZACION | Los  itemz  del  instromeste  reflejan %
organicidad logica entre |z definicwtn
operacional y oconceptual respecto o la
varianie, de manera o permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis
problesm y objetivos de Ia investigacién
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficiemtes X
en contided y calidod acords oon s
varioble, dimensionses e indicador=s




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

[INTENCIONALID [ Los (tems del instromentn son coberentes I~
AD con el tipo de irvestigacién y respondsn a

loz cbjetivos. hipotesis y variable deo

estudio:

[CONSISTENCIA La informecion gue 52 recaja a través de los
Itesm del instrumento permitird analizar,
describir yexplicar o realidad, motivo de
la |mvestigacién.

[COMERENCIA | Loz [t d=| Instrumento expresan relacion X
con lca indicaderes de cads dimension do la
variable:

(METODOLOGIA | Lz relecion  entre 1z tecmica y el |

instrusento propoestos recponden al
proposito de la Investigacién,

[PERTINENGIA | La redoccion 0= ot |tass concoerds con 12 X
ectain valorativa del imatrumento

PUNTAJE TOTAL & 30

Mote Terer =n cuenta gue el instrusents es walido cuands se tiens un puntaje
sinimo d= 4! “Excelenta™ | sin esbargo, un puntais seror al aoterior ze
oonsidera al metrumento no v&lido ni aplicabie)

L. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumensto soto para ser aplicado
PROMEDIO DE VALORACION. | 4

”~

lca. 20 de pumio 222 !

Dra Ericka Vi!lzmares Bermdnce:
Observacionas Ciencias Eopresariales




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Capacitacion Laboral y Compromiso Organizacional en los colaboradores do una Empresa
Privada de la Provincia de Huaral, 2022

L- DATOS GENERALES
Apellidos y nomibires dol experto: Vi | lmmares Nerntndez Ericka Jenet

INstHLCION donde labora: Ivercidac Privads San Jumn Bauticta
[Especialidad: Lrencias Expresariates
instrumento de ovaluacion: Cusstionario de la variable Cospromiso

Organizacional

Autor {s) dol instrumento {s): Jeszica Romina Velasquer Salvo

I« ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
[CRITERIOS INDICADORES 1[(2[3[2 | 5 |
CLARIDAD Los ftess estin rodactadoe ocon [snpezie X

asprobado y libre de onbigledades acorde con
los sujetos mestrales

[OBJETIVIDAD Lacs instrucciones loz Itesm  del 158

Instrusento pereiten recoger la inforsacion
ohjetiva cwcbre |a wvariable en todaz sus
dimensiones = Indicadorss conceptuzies 3
operacionales

ACTUALIDAD El instrumentc desusstra vigencia acorde X
con = conoormiento cientifico tecnologico
innovacidn y legal inharscte o la varimble
ORGANIZACION | Loz items del  instrusento reflejan [
organicidad logica entre Iz dafimioron
operacional y oonceptuzl respscto o a2
variable, de manera gue permiten hacer
infererciag en funciom mn laz hipotesis
problesa y cbjetivos de |la imvestigacion.
SUFICIENCIA Los Items del instrumento son suficientes X
en cantided y calidad acorde ocon a2
variable dimenziones e indicadores




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Los Items del instrumento som cobersntes
ogon el tipo de imvestigacién y recponden 2
los cbjetivor hipotesis y variable de
estudio:

La informacién gque oo recojs & través de los
Items del instrumento. parmitira analizar.
describir yexplicar |a realidad, motivn de
la imvestigacitn

Los Items del instrumento expresan relacion

con loc indrcodores de cada dimension de la
variable:

[INTENCIONALID
AD

[CONSISTENCIA
[ COHERENGIA
(WE TODOLOGIA
[PERTINENCIA

La relecion enmtre Iz técnica y el
instrumente  propuestos respondsn 2l
propdoito de iz imwvestigacién,

La redaccion de los it=ss concuerda con |a
cscala valorativa de! imstrumento

PUNTAJE TOTAL

e

Nota Tener =n cusnta que el Instnmento es valido cuands se tiene un pustaje

sinimo de 41 “Bxcelente™ . sin ssbargo, un pntaje semor al snterior se

considera al instrumento no valido m aplicable)
Ii.- CPINION DE APLICABILIDAD

[natrumento spto para s=r aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

&

lce, 30 de yumio
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ANEXO 10: CUESTIONARIO DE CAPACITACION LABORAL

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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ANEXO 11: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

fl presente cuestianano forma parte de um estudis de investigacitn, cuwo propdsito &5 recabar
infarmacién de kos colaboradores de la empresa Grupe Santa Elena 5. A., Huaral, con la finalidad de
COMDCEr 5U pErcepokin respecta a la capactackin labaral v compramilso arganl racional.

Zegdin la sibuacdn actual gue presenta la empresa, margue con wna "« la altermathea oue considere

la adeouada
Excaa di . 2 3 4 B
o i (] =30 [FR [[==F] =l
Hurca Casl ninoa 8, SO Casl skenone S kemor
Warabde: CoomneT s Croand Sad i Etcala d& walcraolan
_ 1 z[=z] ¢ |65
Dimenson radkcadores ] Ei
5 M . oE a
= W
Guchs
i Liz qusla o irabao gue real za
Farisnsnols
Comgromi z Sp shenbe anquiloso oo ser porie de esla ereresa
o afedivo | 3 Shenbe ks probdemmas e la ST S Dome DTS
Algrificado
4 La empresa skgnifca muche pama wsied
. Los wadores o fa omvgresa fencn qran sgnificado para
- Lo
Aumldo ¥ preciscionec
=] Es Immdtanie pora usied ol aumenio di susde
T El su do quar sld ganando aciua menhe &5 benoficoso
Comenoml | oyw s tasaoral
s da
poniinakda | - Fara usied seria may doro dejar esfa emoresa = as’ o
d | otskra
=] Shenbe wsied que o pos bl bdad en haoer linca de carrera
Edanastar Tamillmr
10 | Skenie usicd gue o rabals ke genera csiasldad fami e
Bhoral
1y | Cometeria aclos indebidos al momanta de realzar su
iraksak
‘Wantaja laborsd
"":"'"5":':""5“" 7 | Siente usted que & bono de desempefic gue ke brinda i
nomalive Mo o bendioase
3 | Considera que la aimentacion cubieta al 80N e
= | banefcoss cara usicd
Fidslds=d
14 | Fara usled fa ernpresa maneos leatiad




ANEXO 12: FOTOS
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ANEXO 13: VALIDACION DE LA VARIABLE CAPACITACION LABORAL

LI D O D ELA WA RIABLE CAPA CITACION LABORAL - JUI Q0 DE EXPERTOS

JUEZ 1 JUEZ 1 JUEZ 1
g E = g E = g E =
2le|E|= gls|m| e TR BT AR Zlelsl=|ElElz]|®lz
IR IE IR I I AR HEIEIE IR T AR R L I
2| E|S|E|S|E|&|2 2|8t |2|E|S|8|E|c|e | E|=|E|T|2|E|S|8|5|c|&8|E|=2|8| G
B2 2|8|E]lz|=2|8 ik Bl 2|2|8]|E|z|=2|58 HE B2 2|8|8|z|l=|2 Tl E
SlElElelE|s| 5|52 SlElE| |5 55|58 slElz|mlglg|S|5|8] %
(=] aol@|lg|o|= = e (=] al@la|a|? =1 [o] al#@lg|la|> =,
ITEM
= stedsil itacidn laboral e sta f; iendo | imient
onoce uste d silacapacitacidn laboral estafavoreciendo losrequerimientos alalalslalslalslalsl s lalalalalalslalslalsl alalals!s!slalals]ls]s 020 100
delpersonal
Conoce usted laexistencia de planes de capacitacion 41445454545 44 |4 (4144|4454 ]5]4]35 43 |44 | 5|5 544|555 H 0z9 1.00
= stedsil itacidn laboral bad | dreade gestio
poroes useas A rsparisaon o s spmhatapare Amatk gron alalalsals|als|als| o [ajalalalals|als|als| s |ala|ls|s|5|alals|s|5| 6| o [1m
Conoce usted | acapacitaci dn té cnicay blanda 41445454545 44 4141444545415 43 4145|551 4|4|5]|5]5 L 0Ee 1.00
Recibe capacitacionintemay extema 41445454545 44 |4 (44|44 5[4]5]4]5 A A4 5554|4553 . 3 029 1.00
El areade gestion del talento h le brindan i nf idn sobre el horar
amade gesion e Tmente umana EhnnGan mamEnansebre Serene gl alals|als|als|als| s |alalalala|s|a|s|a|5| @ |a|als|5]|s|alals]|s5]|5] 4| 0w |rm0
aue tendrd |a canaritaridn lshoral
Conace sobre los ternas de |a capacitacidn laboral 4414|5454 54|5] 4 | 4444454545 48 [4]4(5|5|5]|4|4|5]|5|35]| % 0.z 1.00
Sabe la importancia de |a capacitaci dn laboral 41445454545 44 4141444545415 43 4145|551 4|4|5]|5]5 L 0Ee 1.00
Estainformado usted sobre |a eval uacion de lacapacitacion laboral 414 a4| 5| 4|54 |5]4]5 44 |4 (a]a|4|a|5|a]5]4]5 43 |44 | 5|5 5| 4]4|5]|5]5 L 0Ee 1.00
o5 Sabe usted sobre los beneficios que tiene la capacitacidn laboral 414 a4| 5| 4|54 |5]4]5 44 |4 (a]a|4|a|5|a]5]4]5 43 |44 | 5|5 5| 4]4|5]|5]5 L 0Ee 1.00
s Slente. uf;ted que |a capacitacidn laboral que recibe aumenta sunivel de alalalslalslals|als a alalalalalslals|als £ alals|slslalals]s]s &% 050 L0
conodirie nto
o3 Percibe usted que el desanollo esel resultado de su formacidn 4141454545415 4 |4 (4144|4454 ]5]|4]5 3 | 4455|5455 35 L] 029 1.00
I Conoce si sy asistenciaha sido re gistrada 4141454545415 4 |4 (4144|4454 ]5]|4]5 3 | 4455|5455 35 L] 029 1.00
iy 3e curmple el horario en el periodo e stable cido 4141454545415 4 |4 (4144|4454 ]5]|4]5 3 | 4455|5455 35 L] 029 1.00
L4 Percibe usted si la capacitacidn laboral genera mejorasen el trabajo 41445454545 44 4141444545415 43 4145|551 4|4|5]|5]5 L 0Ee 1.00
- E;r;or: laimportanciade realiza unaencue sta al finalizar la capacitacion alalalslalslals]als at | alalalalalslalslals w lalals!s|slalalsls]s # 050 L
704 638 736 14.19 16.00

D 1: Planificacion D2: Ejecucion D3: Verificacion D4: Conirel 0z



ANEXO 14: VALIDACION DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

WALIDACION DE LA WA R ABLE COMPROMISD ORGANZIAICOR AL - JUICID DE EXPERTOS

JUEZ 1 JUEZ 1 JUEZ 1
= ] | = E E| = ‘gb e ] -] £ = E E = ‘gb e ] b E| = E E = ‘gb =
BlE|e|ElElR|8|5|2E BlEls|E|E|d|g]E|L|E IR I R A
< 2|3 glele|El=|E|l T |2|E]|= Elgle|lE|=|8| ™ |S|E|lS|8|8|8|E|E|2| &t TG
g|=|d g a8 g]|=|g 5|2 |d g HEIEI IR c|l=a|s E sl a8lE|g|(=]¢g
5lE| 2| 5|9|8| 55|58 A SlE|Z| 5585|528 F
o4 #lo|@ =2 I = #lo]|© = . N ] #lo|® = a
D | N ITEM
Dl 1 Le gusta el trabajo gue realiza 4041454545145 M |[4(a|4|4]4|5]|4]5[4|5] 43 |5]5[5|4(4|4]5]|5]|4]4 088 1.00
Il 3 Ze siente orgulloso de serparte de estaempresa 4141454545413 A a4l d4(4] 45454543 |[5)5|5|4(4]4]|53|54]|4]| &5 088 1.00
Il Siente los problemas de |a empresa como propios 4141454545413 4 (4| d| 4| 4] 4|5 |4 5|4]| 5] 43 |55 544|455 4]4] 45 028 1.00
3
Dl | 4 |Laempresasignifica mucho parausted 414145454545 M (4|d4]4|4(4|5(a]5]|4|5]| 48 |5]|5]|5|4|44]|55]|4]4]| & 088 1.00
Il 5 Losvdores de laempresatienen gran significado parausted 4141451454543 44 (4| a4 | 4] 4|5 |4 5|4]| 5] 43 |55 544|455 4]4] 45 088 1.00
2 p Es importante parausted el aumento de sueldo 4141454545413 d4 (4| d|d | 4| d|5 | 45|45 43 |S5)5|5|4|4|4|53|5]|4]4]| 4 088 1.00
o2 7 El sueldo que estd ganando actualmente e sbeneficioso 4141454545413 44 (4| 44| 4|45 | 45|45 43 |5)5|5|4|4|4|5|5]|4]4]| 4 0.88 1.00
L2 5 Para usted seriamuy duro dejar e staermpresa si &silo quisiera 41 d1 45454543 44 141414 (44545435 43 515514445544 & 088 1.00
L2 9 Siente usted que tiene posibilidad en hacer lineade carrera 41 d1 45454543 44 141414 (44545435 43 515514445544 & 088 1.00
oz 10 Siente usted que el trabajo le generae stabilidad familiar 4141454545413 44 (4| a4 | 4| d|5| 45|45 4 |5]5|5|4|4|4|5|5]|4]4]| 45 088 1.00
huc] 1 Cometeriaactos indebidos al morme nto de re alizar su trabajo 41 d1 45454543 44 141414 (44545435 43 515514445544 & 088 1.00
s Slente.u.sted que el bono de desempe fio que te brindalaempresaes alalalslalslalslals at | alalalalalslalslals £ sls)slalalals|s|alal a 0.2z L0
12 |herefirinan
huc] 13 Considera que laalimentacidn cubierta al 90% esbeneficioso parausted 41 d1 45454543 44 141414 (44545435 43 515514445544 & 088 1.00
Juc] 14 Para usted |ae mpresa mere ce |ealtad 41 d1 45454543 44 141414 (44545435 43 515514445544 & 088 1.00
616 602 630 1232 1400
0.33

D1: Compromiso Afective
D2: Compromiso de continuidad
D3: Compromise normative



ANEXO 15: GRADO RE RELACION SEGUN COEFICIENTE DE CORRELACION

Grado de relacidén segun coeficiente de correlacion

Rango
-0.91a-1.00
-0.75a-0.90
-0.51a-0.75
-0.11a-0.50
-0.01a-0.10

0
0.01 a0.10
0.11a 0.50
0.51a0.75
0.76 2 0.90
0.91a1.00

Relacion

Correlacidon negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacién negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil

No existe correlacion

Correlacién positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacién positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacién positiva perfecta

Nota. Basada en Hernandez & Fernandez (2018)
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