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RESOLUCION N°142-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 13 de junio de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 3974, presentado por MICHAEL KIWIN LIPE PACCARA, guien
solicita nominacion de jurados, fecha y hora de suslenlacion y defensa de la lesis
litulado: CAPACITACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE LA MUNCIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE
PUTINA, 2024; conducenle para oplar el Tilulo prolesional de Licenciado(a) en
Administracion en Turismo, Hoteleria y Gastronomia. que fue revisada por el
Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facullad de Ciencias
Administralivas, Fscuela Profesional de Administracion en Turismo, Hoteleria y
Gastronomia.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el arliculo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados y Tilulos de la UANCYV vigenle, es procedenle acceder a la pelicion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisilos exigidos por ¢l Reglamenio Inferno de
[rabajo de Investigacion Conducente a Grados y Tilulos plasmado en la Resolucion
N® 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinion favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facullad de Ciencias Administrativas, y las alribuciones que confiere
el arliculo 28° del Reglamento Inlerno de Trabajo de Invesligacion Conducenle ¢
Grados y Tilulos Resolucion N° 0294 2023 -UANCV-CU-R,

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: MICHAEL KIWIN LIPE
PACCARA, para oplar el lilulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion en
Turismo, Hoteleria y Gastronomia, en virtud de los considerandos expuesios.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la suslenlacion prescncial vy
defensa de la lesis a los siguientes docentes ordinaros:

*  PRESIDENTI : Dr. BENIGNO CALLATA QUISPI

= ler. MIEMBRO : Dr. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO
# 2do. MIEMBRO  : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

*  ASESOR DE [ESIS Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de suslenlacion como se delalla:

*  Lugat : salon de Grados vy litulos
Fecha cmarles, 17 de junio de 2025
+ Hora 2 11:00 a.m,

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que I(h comision de Grados y litulos de la Facullad,
Secretaria Académica, quedan |<(u<j<ulm <iyl cumplimienlo de la presente
Resolucion. [

Registrese, ¢

TBICION,
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RESOLUCION N°® 747-2024-U|-FCA-UANCV-J

Juliaca, 30 de diciembre 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-18395 de fecha 13 de diciembre de 2024, del Bach. MICHAEL KIWIN
LIPE PACCARA, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis)
y €l Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis)"
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Focultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién en Turismo, Hoteleria y Gastronomia,
CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades acocdemicos que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Madificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, €l (la) Bach, MICHAEL KIWIN LIPE PACCARA, quien solicita la revision del Informe Final de
la Investigaciéon  (borrador de Tesis) del tema fitulado: CAPACITACION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE PUTINA, 2024 conducente para optar el Titulo Profesional de
Licenciado(a) en Administracion en Turismo, Hotelera y Gastronomia.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Intemo de Trabagjo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-

CU-R.
Que, el Comité de Investigacién emitié su opinidn favorable al Informe Final de lainvestigacién
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adrninistraciéon en Turismo, Hoteleria y Gastronomia, corrobord el
asesoramiento en el Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dra. YENNY
ROSARIO ACERO APAZA.

Estando, la opinidén favorable del comité de Invesfigacién, en concordancic con el
Reglamenio Interno de Trabagjo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo gue establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24461 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere focultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR_Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR__DE_TESIS). para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema tilulado:
CAPACITACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE PUTINA, 2024; correspondiente ala Linea
de Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (la) Bach. MICHAEL
KIWIN LIPE PACCARA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién en
Turismo, Hoteleria y Gastronomia, en virtud de los considerandos expuestos,

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR a la Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.
ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
UNIVERSIDAD ANDING
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RESOLUCION N° 558-2024-Ul-FCA-UANCV-J

oo

Juliaca, 04 de noviembre 2024
VISTOS:
El-Expediente: 2024-CU-14814 de fecha 14 de ociubre del 2024, el cual soliciia Revisidén de
propuesta de Investigacién y el Ansxo (02 o 03) “Ficha d= Oplnidn de la Propuesia de
Invesiigacion” que fue revisada por &l Comiié de Investigacion de la Facultad de Cienclas
Administrativas, Escuela Profesional de Administracidn en Turismio, Hoteleria y Gastronomia.,

L=
CONSIDERANDO:
Que, las Unidades de Investigacidn son unidades académicas aue agrupan a decentes v

estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarollo de investigacion cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el {la) Bach. MICHAEL KIWIN LIPE PACCARA, quien solicita la revision y aprobacion de la
Propuesta de Investigacidn de Titulo: CAPACITACION LABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ANTONIO DE PUTINA, 2024; conducente para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en
Adminisfracién en Turismo, Hoteleria y Gastronomia.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabagjo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-

CU-R,
Que, el Comité de Invesiigacidn emitié su opinidn favorable a la Propussta de Investioacion.

Ques, el Director de la Unidad de investigacién de la Faculiad de Ciencias Administrativas
Escuela Profesional de Administracién en Turismo, Hotelera y Gasfronomid, comrobord Ia
propuesta del ASESOR Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA, quien debe ser acreditado y facultada
para orientar y ayudar al asssorado en el proceso de slaboracion del irabajo de investigacion
(Tesis).

Estando, |a opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Infemo de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24641 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Faculiad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR__Y _AUTORIZAR. LA_EJECUCION DE LA PROPUESTA DE
INVESTIGACION, fitulado: CAPACITACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE PUTINA, 2024;
presentado por el (la) Bach. MICHAEL KIWIN LIPE PACCARA, en virtud de los considerandos
expuesios, ;

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR @ la Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento ‘de la présente Resolucion.,

Registrese, Comuniquese y Archivese.

DISTIBUCION
Decoratura

- Interezado (1)

- Machivo FCA (1)
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Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

12% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

17% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para

buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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Metadatos complementarios - UANCYV

CAPACITACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN |
LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN ANTONIO DE PUTINA, 2024

Datos de autor

Nombres y apellidos MICHAEL KIWIN LIPE PACCARA

Tipo de documento de identidad DNI

Nimero de documento de identidad | 70166627

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0009-6593-2064

Datos de asesor

Nombres y apellidos YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Tipo de documento de identidad DNI
Nimero de documento de identidad | 01324434 P
URL de ORCID https:/foreid.org/0000-0002-9783-7733

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos BENIGNO CALLATA QUISPE

Tipo de documento DNI

Nuamero de documento de identidad | 01693080

Miembro del jurado 1

SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR
PINTO

Tipo de documento DNI

Nombres y apellidos

Numero de documento de identidad | 02291995

Miembro del jurado 2

Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02426851
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Datos de investigacion

Linea de investigacion Administracion Publica (5909-UNESCO)

Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento No aplica.

Edificio: Municipalidad Provincial De San
Antonio De Putina

Pais: Pert

Departamento: Puno

Provincia: San Antonio de Putina
Distrito: Quilcapunco

Latitud: -14.9138865
Longitud: -69.8688634

Ubicacion geografica de la hitps://maps.app.goo.gl/dbQUSBVignUym|
investigacion T8A
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Afio o rango de afios en que se
realizo la investigacion

URL de disciplinas OCDE
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford
(concytec-pe.github.io)

- Libreria

Noviembre 2024 — junio 2025

Otras humanidades
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#6.05.00
Otras humanidades
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#6.05.01
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo MICHAEL KIWIN LIPE PACCARA ) , identificado con DNI

Nro. 70166627 en mi condicion de egresado de:
(=

& Escuela Profesional
[ Programa de Segunda Especialidad,

[Z] Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION EN TURISMO, HOTELERIA Y GASTRONOMIA

informo que he elaborado ¢l/la X Tesis o O Trabajo de Investigacion, [ Trabajo Académico

denominada:
CAPACITACION LABORAL Y COMPROMISO  ORGANIZACIONAL EN LOS

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE
PUTINA, 2024

Asesorado por: Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en ¢l pais o en ¢l extranjero,

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet,

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo [rente a terceros, la Universidad Andina Néstor Céceres Veldsquez y/o la
Administracion Piiblica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los daiios y perjuicios que se

ocasionen,

Juliaca ]  de o7 del 2025

\—

Firma dél Estudiante Huella
(obligatoria)

‘irma del Asesor
(obligatoria)

|
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RESUMEN

Este estudio titulado “Capacitaciéon laboral y vinculo organizacional en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, 2024 tuvo como
objetivo principal analizar la conexioén entre la capacitacion laboral y la dedicacion
organizacional de los colaboradores. La investigacion, de enfoque cuantitativo, tipo
correlacional y disefio no experimental, el muestreo fue de 41 trabajadores y se usé un
cuestionario validado cuya confiabilidad se respaldé con un Alfa de Cronbach de 0,787
lo que sugiere que el instrumento fue aceptable en conceptos de fiabilidad. Los resultados
estadisticos revelaron una correlacion positiva moderada entre ambas variables (Rho =
0,627, p = 0,000). Este resultado implica que, al fortalecer los procesos de capacitacion
laboral, también se incrementara el nivel de compromiso de los colaboradores hacia la
organizacion. En conclusion, se confirmé que la capacitacion laboral se relaciona
directamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de 1a Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

Palabras clave: Capacitacion laboral, compromiso organizacional
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ABSTRACT

This study, titled "Job Training and Organizational Loyalty among Employees of
the Provincial Municipality of San Antonio de Putina, 2024," aimed to analyze the
connection between job training and employees' organizational commitment. The
research, with a quantitative, correlational approach, and non-experimental design,
included a sample of 41 employees and used a validated questionnaire whose reliability
was supported by a Cronbach's alpha of 0.787, suggesting that the instrument was
acceptable in terms of reliability. The statistical results revealed a moderate positive
correlation between both variables (Rho = 0.627, p = 0.000). This result implies that
strengthening job training processes will also increase employees' level of commitment
to the organization. In conclusion, it was confirmed that job training is directly related to
organizational commitment among employees of the Provincial Municipality of San

Antonio de Putina, 2024.

Keywords: Job training, organizational commitment
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INTRODUCCION

En las organizaciones modernas, garantizar el bienestar y la satisfaccion de los
colaboradores se ha convertido en un pilar fundamental para conseguir los objetivos
institucionales. En un mundo laboral en invariable cambio, donde las demandas y desafios
se transforman rédpidamente, las instituciones deben adaptarse y fortalecer su capacidad
para motivar y retener a su personal, ya que el éxito organizacional depende en gran
medida del compromiso y la dedicacion de quienes forman parte de ella.

En este contexto, resulta vital comprender los factores que contribuyen a crear un
entorno laboral mas dindmico y productivo, donde los colaboradores no solo cumplan con
sus responsabilidades, sino que también se sientan valorados y motivados para contribuir
con entusiasmo al logro de los objetivos organizacionales. Particularmente en
instituciones publicas, el desafio es atin mayor, ya que deben equilibrar las expectativas
de los colaboradores con la necesidad de brindar un servicio eficiente y de calidad a la
ciudadania. Este equilibrio requiere estrategias efectivas que permitan alinear las metas
institucionales con las aspiraciones personales y profesionales de los empleados.

Esta tesis estd estructurada en seis capitulos que respaldan el desarrollo de la
investigacion. En el primer capitulo se plantea el problema, se contextualiza y se justifica
su importancia. El segundo capitulo define los objetivos que orientan el estudio. En el
tercero se exponen los antecedentes, asi como los fundamentos tedricos y conceptuales
que lo sustentan. El cuarto capitulo formula las hipdtesis y detalla las variables junto con
su medicion, el quinto capitulo describe la metodologia utilizada, incluyendo los
participantes, las técnicas de recoleccion de datos y los procedimientos que garantizan la
confiabilidad del andlisis y por ultimo se exponen los resultados, su discusion,

conclusiones, recomendaciones y anexos.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Latinoamérica, la capacitacion laboral se ha transformado en una estrategia
fundamental para optimizar la competitividad de las empresas y fortalecer el
compromiso organizacional. Sin embargo, muchas instituciones publicas se
enfrentan a retos debido a la escasez de recursos financieros, infraestructura
insuficiente y resistencia al cambio, lo que afecta la implementacion de programas
de capacitacion eficaces. Segln estudios recientes, los paises con mayor inversion
en capacitacion han demostrado mayores niveles de productividad y satisfaccion
entre los colaboradores, fortaleciendo el compromiso organizacional. No obstante,
las brechas persisten, ya que, en varias naciones de la region, los programas de
capacitacion no estan alineados con las necesidades especificas del sector publico,
lo que limita su impacto (Soria et al., 2021).

En Perti, la capacitacion laboral en el sector publico ha cobrado mayor
relevancia en los ultimos afios, impulsada por iniciativas gubernamentales para
hacer mejor la alta calidad de la atencion ofrecida a la comunidad. No obstante,
persisten desafios significativos, como la falta de continuidad en los programas de

formacion debido a cambios politicos y administrativos. Las municipalidades, en
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particular, enfrentan dificultades en la actualizacion constante de sus colaboradores,
quienes, en muchos casos, carecen de acceso a recursos formativos adecuados. Esto
afecta negativamente el compromiso organizacional, ya que la sensacién de que
existen pocas posibilidades para crecer profesionalmente genera desmotivacion y
menor identificacion con los objetivos institucionales (Chacaltana, 2004).

En la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, la realidad de la
capacitacion laboral enfrenta retos similares a los observados en otras regiones del
pais. La falta de programas sistematicos y adaptados a las necesidades locales ha
limitado el desarrollo de competencias clave entre los colaboradores. Este déficit
no solo afecta su desempefio, sino que también impacta negativamente en su
compromiso organizacional. Los empleados expresan una creciente insatisfaccion
ya que no hay suficientes esperanzas de desarrollo profesional, lo que disminuye su
sentido de pertenencia y afecta la eficiencia En la entrega de atencidon o apoyo a la
sociedad. Aunque existen intentos esporadicos de implementar programas de
capacitacion, estos carecen de un enfoque estratégico que integre las necesidades

reales del personal y los objetivos institucionales.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Delimitacion espacial
El estudio se desarrollo en las instalaciones de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina. Este lugar fue seleccionado debido a que representa el entorno
laboral donde los colaboradores enfrentan retos diarios relacionados con la

capacitacion y su compromiso organizacional.
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1.2.2. Delimitacion social

La investigacion abarcé a los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina. Estas personas fueron consideradas clave, ya que sus
experiencias y percepciones brindaron datos relevantes sobre la conexion de las
capacitaciones recibidas y su compromiso a la empresa.

1.2.3. Delimitacion temporal

El estudio se llevo a cabo entre el 3 de noviembre y el 30 de noviembre. Este periodo
permitié recopilar y analizar la informacioén necesaria para comprender como se
estaba llevando a cabo la capacitacion laboral y como esta influia en el compromiso

de los colaboradores en el marco del tiempo disponible para el estudio.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. Problema general

(De qué manera se relaciona la capacitacion laboral con el compromiso

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Antonio

de Putina, 2024?

1.3.2. Problemas especificos

e Coémo se relacionan los programas de capacitacion con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024?

e ;De qué forma se relaciona la participacion en las capacitaciones con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina, 20247
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e Coémo se relaciona el seguimiento de las capacitaciones con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, 2024?

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
Justificacion tedrica:
La conexidn entre la capacitacion laboral y el compromiso organizacional ha sido
ampliamente investigada en los campos del manejo del personal y las tareas
administrativas. No obstante, en entornos como la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, donde los recursos para formacion suelen ser limitados, resulta
crucial comprender el impacto real de la capacitacion en el compromiso de los
colaboradores. Este estudio busca no solo enriquecer el conocimiento teodrico al
destacar como una adecuada formacion puede fortalecer el compromiso
organizacional, sino también aportar nueva evidencia en el ambito del sector
publico, un area que enfrenta grandes desafios para implementar y dar seguimiento
a los programas de capacitacion.
Justificacion prdctica:
Este estudio pretende ofrecer informacion util y practica para los responsables de
la toma de decisiones en la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina. Al
analizar cémo los programas de capacitacion afectan el compromiso
organizacional, se busca proporcionar herramientas que faciliten el disefio de
estrategias formativas mas eficaces. Estas estrategias no solo fortaleceran las
competencias técnicas del personal, sino que también contribuirdn a un mayor
sentido de pertenencia y compromiso hacia la institucion, beneficiando

directamente a la organizacion y sus colaboradores.
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Justificacion metodologica:

En cuanto a su metodologia, esta investigacion se bas6 en delimitacion cuantitativa
con un disefio correlacional. con el uso de instrumentos de encuesta planificados y
ejecutados a los colaboradores de la municipalidad, se recogieron datos que fueron
analizados estadisticamente. Este enfoque permitié identificar conexiones
significativas entre la capacitacion laboral y el compromiso organizacional,

proporcionando evidencia sélida y confiable para sustentar los hallazgos.

OFICINA DE INVESTIGACION

http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

CAPITULO 11

OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL
Establecer la relacion entre la capacitacion laboral y el compromiso organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,

2024.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar la relacion entre los programas de capacitacion y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024.

e Analizar la relacién entre la participaciéon en las capacitaciones y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

e Determinar la relacion entre el seguimiento de las capacitaciones y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina, 2024.
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

3.1.1. A nivel internacional

Suquillo (2021) en su tesis “Trabajo en equipo y compromiso organizacional en la
Unidad Educativa “Constructores del Mafiana”, Ecuador, 2021”. El objetivo del
estudio fue analizar la conexion entre el trabajo en equipo y el compromiso
organizacional en los docentes. Se aplic6 métodos cuantitativos, encuestando a 30
docentes. Los resultados arrojaron una interrelacion positiva elevada entre ambas
variables, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.897 y una significancia de
0.001. En conclusion, se determind que mejorar las dindmicas de colaboracion
grupal tiene un impacto importante a incrementar el compromiso organizacional
entre los docentes.

Vilchez (2021) en su tesis “Incidencia del estilo de liderazgo
transformacional para el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Empresa Promine Cia. Ltda. Ecuador — 2020”. El proposito del estudio fue
determinar la incidencia del liderazgo transformacional en el nivel de compromiso
organizacional de los empleados de la empresa Promine Cia. Para ello, se adopto

un enfoque cuantitativo con un disefio correlacional, aplicando encuestas a una
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muestra de 150 trabajadores. Los resultados mostraron una conexion positiva,
destacando que la clase de liderazgo estudiado, que incluye dimensiones como la
motivacion inspiracional y la consideracion individual, fomenta un mayor
compromiso organizacional. El andlisis estadistico revel6 una alta correlacion entre
las variables, lo que sugiere que un liderazgo efectivo influye significativamente en
el compromiso de los trabajadores.

Moreira (2022) en su estudio “La Gestion del Marketing Interno y el
Compromiso Organizacional en el Cooperativismo de Ecuador”. Establecié un
vinculo entre el marketing interno y la lealtad organizacional en las cooperativas de
Ecuador, 2021. Se utilizé un disefio correlacional no experimental con una muestra
de 2,499 empleados y directivos, analizando los datos mediante ecuaciones
estructurales. Los resultados mostraron que la comunicaciéon interna fue la
dimension del marketing interno con mayor impacto, explicando el 42.1% de la
varianza en el compromiso organizacional. En conclusidn, se comprobd que una
buena gestion del marketing interno influye significativamente en el compromiso
de los empleados
3.1.2. A nivel nacional
Chavez (2023) en su tesis “Capacitacion laboral y compromiso organizacional en
agentes de una empresa de seguridad de Trujillo”. La tesis busco analizar la relacion
entre la capacitacion laboral y el compromiso organizacional en una empresa de
seguridad de Trujillo, usando un disefio correlacional no experimental. Se
evaluaron a 60 agentes, utilizando cuestionarios adaptados. Se encontr6 una
conexion media (t=0.52, p <0.05), con una relacién significativa en el componente

de continuidad, pero no en los componentes afectivo y de implicacion. Se concluye
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que la capacitacion influye moderadamente en el compromiso, sobre todo en la
continuidad laboral.

Flores (2023) en su tesis “Capacitacion laboral y el desempeiio de los
colaboradores en un hospital psiquiatrico y de salud mental, Santa Anita 2023”.
analizo en su tesis la relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio de los
colaboradores en un hospital de Santa Anita. Con un enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y transversal, encuest6 a 133 empleados. Los resultados revelaron
una relacion positiva significativa, concluyendo que la capacitacion mejora el
rendimiento y refuerza el compromiso profesional.

Velasquez (2022) en su tesis “Capacitacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la provincia de
Huaral 2022”. El objetivo de la investigacion fue determinar Se investig6 la relacion
entre la capacitacion laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores
de una empresa privada en Huaral durante el afio 2022. El estudio utiliz6 un enfoque
cuantitativo con un disefio correlacional no experimental y una muestra de 145
trabajadores. La informacion se recopilé mediante cuestionarios y se analiz6 con el
software SPSS. Los resultados indicaron una correlacion positiva, aunque baja (Rho
=.095; p > .05), lo que permitid concluir que existe una relacion destacable entre
ambas variables.

Huamén y Villanueva (2021) en su tesis “El reconocimiento laboral y
compromiso organizacional en una empresa de servicios de outsourcing Lima,
2021”. El objetivo de esta investigacion fue identificar la relacion entre el
reconocimiento laboral y el compromiso organizacional en una empresa de
outsourcing en Lima durante el 2021. Se empled un enfoque cuantitativo con un

disefio no experimental y correlacional, bajo el método hipotético-deductivo. La
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muestra estuvo compuesta por 44 empleados, quienes respondieron un cuestionario
validado, cuyos datos fueron procesados mediante el software SPSS. Los resultados
evidenciaron una relacion moderada significativa (Rho = 0.433, p = 0.003),
concluyéndose que el reconocimiento laboral tiene un impacto relevante en el
compromiso organizacional.

Gonzales (2020) en su tesis “Compromiso organizacional para promover la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa Port Logistics S.A.C.
Piura — 2019”. El estudio tuvo como objetivo disefiar estrategias para fortalecer el
compromiso organizacional y asi mejorar la productividad en Port Logistics SAC.
Piura, 2019. Se aplic6 una metodologia no experimental y transversal, encuestando
a 20 colaboradores y entrevistando a las jefaturas. Los hallazgos revelaron un alto
compromiso normativo, aunque factores como la falta de capacitaciones y pagos
extras disminuian el compromiso de los empleados. En conclusion, el compromiso
organizacional, especialmente el afectivo y normativo, es clave para mejorar la
productividad, aunque es necesario atender las areas de continuidad laboral.

Palacin (2022) en su estudio ‘“Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa privada de Lima Metropolitana”.
La tesis tuvo como objetivo examinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada en Lima.
Con un enfoque cuantitativo, se encuest6 a 150 empleados de tres distintas sedes.
Los hallazgos revelaron una correlacion débil pero significativa entre ambas
variables (Rho = 0.232, p < 0.05), destacandose una mayor asociacién con el
compromiso normativo. En resumen, pese a que la relacion es baja, la satisfaccion

laboral impacta de forma positiva en el compromiso organizacional.
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Apaza (2022) en su tesis “Gestion de la capacitacion laboral y compromiso
organizacional en servidores del Gobierno Regional de Moquegua, 2021”. El
estudio tuvo como finalidad examinar la relacion entre la gestion de la capacitacion
laboral y el compromiso organizacional. Para ello, se utiliz6 un disefio correlacional
de tipo no experimental y se trabajo con una muestra de 125 colaboradores. Los
datos fueron recolectados mediante encuestas y analizados con el valor de Rho,
obteniendo una conexidn positiva sustancial (r = 0.388, p = 0.001). En conclusion,
mejorar la capacitacion laboral influye positivamente en el compromiso
organizacional, favoreciendo la continuidad y el desarrollo profesional de los
servidores.

Zamora (2020) en su tesis “Capacitacion laboral y compromiso
organizacional en trabajadores del programa nacional empleo juvenil “Jovenes
Productivos”, Jestis Maria, 2019”. Se examiné la relacion entre la capacitacion
laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores. El estudio adopté un
disefio no experimental y se aplicé a una muestra de 62 trabajadores, evaluados a
través de cuestionarios. Los resultados mostraron una correlacién positiva
moderada entre las variables (Rho = 0.424, p = 0.001), concluyéndose que la
capacitacion laboral influye de manera significativa en el compromiso
organizacional.

Rayme (2021) en su tesis “Capacitacion laboral y compromiso
organizacional del personal de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica
2021”. La investigacion tuvo como propodsito evaluar la relacion entre la
capacitacion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ica durante el afio 2021. Se utilizé un

enfoque cuantitativo con un disefio no experimental y de corte transversal,
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aplicando encuestas a 78 empleados. Los hallazgos revelaron una correlacion
positiva de nivel medio (Rho = 0.618, p < 0.001), lo que indica que una mejora en
la capacitacion se vincula con un mayor nivel de compromiso organizacional. En
resumen, se determind que fortalecer la capacitacion laboral contribuye
significativamente al compromiso de los trabajadores.

Amasifuen y Murayari (2022) en su articulo “Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en una instituciéon publica - peruana 2022”. La
investigacion tuvo como foco analizar la relacion entre la calidad de vida laboral y
el compromiso organizacional en una entidad publica en Peru durante el afio 2022.
Con un disefio transversal y una muestra de 100 trabajadores, se aplico el
coeficiente Rho de Spearman, obteniéndose una correlacion moderada (Rho =
0.330, p < 0.05). Los resultados evidenciaron que una mayor calidad de vida en el
trabajo contribuye positivamente al compromiso organizacional, sugiriendo que
mejorar las condiciones laborales puede potenciar la lealtad y productividad de los
trabajadores.

3.1.3. A nivel local o regional

Pinto (2023) en su tesis “Gestion administrativa en el compromiso organizacional
en directivos de las instituciones educativas publicas, UGEL Melgar, Puno, 2023”.
El objetivo del estudio fue analizar como la gestiéon administrativa influye en el
compromiso organizacional de los directivos en instituciones de la UGEL Melgar.
Se uso un enfoque cuantitativo. La muestra incluy6 a 85 directivos de distintos
niveles educativos, se us6 un cuestionario. Los resultados mostraron que el 71.1%
del compromiso organizacional esta relacionado positivamente con la eficiencia de

la gestion administrativa, En conclusion, una gestion administrativa eficiente
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contribuye significativamente a mejorar el compromiso organizacional de los
directivos.

Naupa y Aristica (2019) en su tesis “Engagement laboral y compromiso
organizacional del personal que labora en el Hospital IIIl ESSALUD Juliaca, 2019”.
El estudio tuvo como propoésito examinar la relacion entre el engagement laboral y
el compromiso organizacional en el personal del Hospital IIl ESSALUD. Se aplico
un disefio correlacional con una muestra de 192 trabajadores, utilizando encuestas
para la recoleccion de datos. Los resultados mostraron que el 51.6% de los
empleados presentaba un nivel moderado de engagement. Ademas, se identifico
una correlacion positiva y significativa entre ambas variables (r = 0.249, p < 0.05),
indicando que un mayor nivel de engagement estd relacionado con un mayor

compromiso organizacional.

3.2. BASES TEORICAS

3.2.1. Capacitacion laboral
Este concepto hace referencia al proceso mediante el cual los empleados adquieren
nuevas habilidades, conocimientos o competencias que les permiten desempenarse
de manera mas efectiva en su trabajo. La capacitacion laboral es clave para el
desarrollo profesional, ya que ayuda a los empleados a estar al dia con las demandas
cambiantes del mercado y de su entorno laboral. Ademés, fomenta la mejora
continua, lo que contribuye tanto al crecimiento individual como al éxito
organizacional (Bizneo, 2024).

Segun Bizneo (2024) la capacitacion laboral es un componente esencial para

el crecimiento de los trabajadores y el ente en conjunto. A continuacion, se detallan
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algunas de las principales razones por las cuales la capacitacion laboral es crucial

para cualquier empresa:
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1. Actualizacién constante: La capacitacion permite a los empleados mantenerse
al dia con los avances tecnoldgicos y las tendencias del mercado laboral. En un
mundo que cambia rapidamente, las habilidades que eran valiosas ayer pueden
quedar obsoletas mafiana. Al ofrecer capacitacion continua, las organizaciones
aseguran que sus empleados estén preparados para utilizar las ultimas herramientas,
tecnologias y estrategias, lo que les permite adaptarse mejor a los cambios en el
mercado. Esta actualizacion constante no solo aumenta la competencia de los
empleados, sino que también contribuye a mantener a la empresa competitiva frente
a sus rivales.

2. Fortalecimiento de la competitividad: La capacitacion laboral también
fortalece la competitividad de la organizacion. Al mejorar las capacidades del
equipo, se generan ventajas competitivas en el mercado, lo que tiende a marcar la
diferencias entre el progreso y el estancamiento. Un equipo bien capacitado puede
abordar desafios complejos de manera mas efectiva, impulsar la innovacién y tomar
decisiones mas informadas. Esto se traduce en una mayor eficiencia, productividad
y, en ultima instancia, rentabilidad para la organizacion.

3. Incremento en la confianza personal: Cuando los empleados reciben
capacitacion, también aumenta su autoconfianza. Al adquirir nuevas habilidades y
conocimientos, se sienten mas capacitados para afrontar sus tareas y
responsabilidades de manera exitosa. Esta confianza personal no solo mejora el
rendimiento individual, sino que también fortalece el entorno laboral, ya que los
empleados se sienten mas seguros de si mismos y estan mds motivados para

contribuir al éxito de la organizacion.
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4. Promocion de la equidad laboral: La capacitacion laboral juega un rol
sustancial en la promocion de la equidad dentro de la organizacion. Al proporcionar
igualdad de oportunidades para el desarrollo profesional de todos los empleados,
independientemente de su puesto o antigliedad, las organizaciones fomentan un
entorno mas inclusivo y justo. Esto contribuye a que todos los empleados, sin
importar su origen o posicion, puedan acceder a oportunidades de crecimiento y
ascenso dentro de la empresa.

5. Fomento de una cultura de aprendizaje: Por ltimo, la capacitacion contribuye
a la creacion de una cultura de aprendizaje dentro de la organizacion. Establecer
una mentalidad organizacional orientada al crecimiento continuo asegura que todos
los miembros del equipo se mantengan enfocados en su desarrollo personal y
profesional. Una cultura de aprendizaje activa no solo ayuda a mejorar el
rendimiento individual, sino que también impulsa a la organizaciéon a innovar,
adaptarse y superar sus propios limites. Los empleados se convierten en agentes de
cambio dentro de la empresa, siempre buscando maneras de mejorar tanto a nivel
personal como organizacional.

Segun Bizneo (2024) la capacitacion laboral tiene una serie de
caracteristicas clave que la hacen una herramienta fundamental para el desarrollo
tanto de los colaboradores como del ente:

1. Orientada a cubrir necesidades especificas del puesto de trabajo: La
capacitacion laboral debe estar directamente alineada con las necesidades
especificas de cada puesto de trabajo. Esto significa que las habilidades y
conocimientos adquiridos deben estar directamente relacionados con las tareas y
responsabilidades que el empleado tiene en su rol. Esta orientacion asegura que la

capacitacion sea relevante y proporcione herramientas practicas que mejoren el
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desempefio diario de los empleados, permitiéndoles cumplir con los estandares del
puesto y afrontar los desafios de manera eficiente.

2. Integrada en la planificacion estratégica de la organizacion: La capacitacion
no debe ser vista como una actividad aislada, sino que debe estar integrada dentro
de la organizacion de estrategia institucional. Esto implica que la capacitacion debe
ser parte del plan de desarrollo organizacional, alinedndose con los objetivos a largo
plazo de la empresa. De esta forma, la capacitacion contribuye directamente al
crecimiento y ¢éxito de la organizacion, al mismo tiempo que mejora las
competencias de los Colaboradores para cumplir con los desafios estratégicos de la
empresa.

3. Enfocada en resultados medibles y tangibles: Una capacitacion efectiva debe
estar enfocada en obtener resultados claros y medibles. Esto permite a la
organizacion evaluar el impacto real de la formacion y su impacto en el rendimiento
de los trabajadores y en los resultados organizacionales. Establecer objetivos
concretos y alcanzables en la capacitacion, como la mejora de habilidades técnicas,
productividad o calidad de trabajo, permite asegurar que la inversion en
capacitacion se traduzca en beneficios tangibles para la empresa.

4. Puede ser formal o informal: La capacitacion laboral puede adoptar dos formas
principales: formal e informal. La capacitacion formal suele ser mas estructurada,
con programas, cursos y talleres planificados que se realizan en un entorno
educativo o mediante plataformas de aprendizaje online. Por otro lado, la
capacitacion informal ocurre principalmente en el lugar de trabajo, donde los
empleados aprenden a través de la experiencia practica, la colaboracion con
compaifieros o el aprendizaje autodirigido. Ambas formas son complementarias y

juegan un papel vital en el desarrollo de competencias.
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5. Diseiiada para ser accesible y aplicable en diferentes contextos laborales: La
capacitacion laboral debe ser flexible y adaptarse a los diversos contextos laborales.
Esto significa que la formacion debe poder aplicarse a diferentes tipos de entornos
de trabajo, ya sea en una oficina, en el campo o en entornos digitales. Ademas, la
capacitacion debe ser accesible para todos los empleados, independientemente de
su ubicacion, nivel jerarquico o funcion. Esto asegura que todos los miembros de la
organizacion tengan la oportunidad de mejorar sus habilidades y desempefiarse
mejor en sus roles, sin importar su contexto.

De acuerdo con Reyes (2024) los tipos de capacitacion laboral comprenden:

1. Capacitacién técnica: Se enfoca en mejorar las habilidades técnicas de los
empleados, brindandoles el conocimiento necesario para utilizar herramientas
especializadas, software o maquinaria de manera eficaz. Este tipo de formacion es
crucial para roles especificos que requieren competencias especializadas para
desempefiarse adecuadamente dentro de la organizacion. Por ejemplo, en industrias
como la manufactura, la tecnologia o la ingenieria, los empleados deben tener un
conocimiento profundo sobre las herramientas y sistemas que utilizan a diario.

Al implementar programas de capacitacion técnica, las empresas pueden
asegurarse de que sus equipos estén al tanto de las ultimas tecnologias y practicas
del mercado laboral. Esto no solo actualiza las habilidades de los colaboradores,
sino que también mejora su desempefio y productividad, lo que tiene un efecto en
la eficacia operativa de la organizacion. Ademas, permite a los empleados estar
mejor preparados para enfrentar nuevos desafios tecnolégicos o de proceso que
puedan surgir, contribuyendo asi a la competitividad de la empresa.

2. Capacitacion en habilidades blandas: Se enfoca en el desarrollo de las

habilidades sociales y emocionales de los empleados. Esto incluye aspectos como
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la comunicacion efectiva, el liderazgo, la resolucion de conflictos, el trabajo en
equipo y la gestion del tiempo. A diferencia de las habilidades técnicas, las
habilidades blandas son esenciales para la generacion de un entorno laboral
armonioso para la interaccion efectiva con compaiieros y clientes.

A través de programas de capacitacion que involucren talleres practicos,

actividades interactivas y simulaciones, las empresas pueden fomentar un ambiente
mas colaborativo y armoénico. Estas habilidades son claves no solo para que los
colaboradores lleguen a desempefiarse en sus labores de manera eficiente, sino
también para que contribuyan al bienestar general de la organizacion. Un equipo
con habilidades interpersonales fuertes es capaz de trabajar mejor en conjunto,
resolver problemas con eficacia y mejorar la satisfaccion laboral.
3. Capacitacion emergente: Esta disefiada para responder a las necesidades de un
mercado laboral en constante evolucion. Este tipo de formacion se centra en areas
que estan creciendo rédpidamente, como el marketing digital, la transformacion
digital, la inteligencia artificial y la gestion de datos. En un mundo donde las
tendencias tecnoldgicas y las expectativas del consumidor cambian rapidamente, es
fundamental que las organizaciones capaciten a sus empleados en nuevas areas que
surgen para asegurar que la empresa mantenga su competitividad.

La capacitacion emergente permite a los empleados estar al tanto de las
nuevas tendencias, herramientas y procesos que pueden transformar el modo en que
trabajan, lo que a su vez les permite adaptarse a cambios rapidos y ejecutar sus
tareas con una vision innovadora. Implementar programas de capacitacion
emergente no solo fortalece las competencias de los empleados, sino que también
les da una sensacioén de actualizacién continua y desarrollo profesional, lo que

aumenta su compromiso y motivacion en el trabajo.
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Ademas, Reyes (2024) menciona los pasos a seguir para incorporar un plan
de capacitacion:
1. Elementos de un buen plan de capacitacion: Un plan de capacitacion laboral
eficaz no es simplemente un conjunto de actividades formativas, sino un proceso
bien estructurado que cubra todas las areas clave para el desarrollo de los
empleados. Para que el plan sea exitoso, debe identificar las necesidades de
formacion especificas de cada empleado, lo que permite que los programas se
disefien a medida, abordando tanto las necesidades individuales como las de la
organizacion. Es crucial que el programa de capacitacion fomente una actualizacion
continua, brindando a los empleados la oportunidad de mejorar sus habilidades y
adquirir nuevos conocimientos que les permitan desempefiar sus tareas de manera
mas efectiva.
2. Identificar las necesidades de formacion: Uno de los pasos mas criticos en la
planificacion de la capacitacion es la identificacion de las necesidades de
formacion. Este andlisis profundo implica evaluar tanto las competencias actuales
de los empleados como las demandas del mercado laboral y los objetivos
estratégicos de la empresa. Para hacerlo, se debe realizar un diagnostico exhaustivo
de las habilidades y conocimientos del personal, observando areas de oportunidad
que podrian mejorar el desempefio de la organizacion.
3. Implementar un plan de capacitacion efectivo: Una vez que se han
identificado las necesidades de formacion, la siguiente fase es la implementacion
del plan de capacitacion. Para que esta etapa sea exitosa, es fundamental que la
organizacion no solo se enfoque en el contenido especifico de la capacitacion, sino
también en los métodos utilizados. El uso de una variedad de enfoques pedagdgicos,

como talleres interactivos, sesiones de capacitacion formal, e-learning, y mentorias,
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asegura que los empleados se mantengan comprometidos y puedan aprender de
manera mas dindmica y efectiva.

3.2.2. Programas de capacitacion

Estos son un conjunto de actividades bien planificadas que tienen como objetivo
proporcionar a los empleados habilidades y conocimientos especificos para el
trabajo que desempefian. Estos programas pueden incluir desde entrenamientos
técnicos hasta talleres de habilidades blandas, todo orientado a mejorar las
capacidades de los colaboradores para conllevar con sus responsabilidades (Ispring,
2023).

Segun Ispring (2023) los programas de capacitacion desempefian un papel
fundamental en el desarrollo de los empleados y en el éxito en general. Estos
programas no solo mejoran la eficiencia laboral, sino que también contribuyen al
crecimiento personal de los empleados y a la competitividad de la empresa. A
continuacion, se exploran tanto la importancia como las caracteristicas de los
programas de capacitacion:

Importancia de los programas de capacitacion:

1. Reduccion de errores operativos: Los programas de capacitacion son
esenciales para minimizar los errores operativos dentro de la organizacion. Al
proporcionar formacién especifica y dirigida, los empleados comprenden mejor los
procedimientos y protocolos establecidos, lo que les permite realizar sus tareas con
precision. Esto no solo reduce los errores, sino que también mejora la calidad y
eficiencia de los procesos, reduciendo costos y aumentando la productividad a largo
plazo.

2. Facilitacion de la integracion de nuevos empleados: Los programas de

capacitacion bien estructurados son especialmente valiosos para los nuevos
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empleados, ya que les proporcionan las herramientas necesarias para adaptarse
rapidamente al entorno laboral. Estos programas les ofrecen una vision clara de los
valores de la empresa, los procedimientos internos y las expectativas de su rol. Esto
no solo facilita su integracién, sino que también les da la confianza para
desempefiarse efectivamente desde el primer dia, lo que contribuye a una insercion
exitosa en la organizacion.

3. Estimulo de la polivalencia: Uno de los beneficios clave de los programas de
capacitacion es que fomentan la polivalencia entre los empleados, permitiéndoles
adquirir diversas habilidades que les capacitan para desempefiar diferentes
funciones dentro de la organizacion. Este enfoque no solo optima la flexibilidad de
los trabajadores, asimismo incentiva su valor dentro de la empresa, ya que pueden
adaptarse a nuevas tareas o roles segun las necesidades organizacionales. Esto
puede resultar en una mayor satisfaccion personal y una mayor empleabilidad
interna.

4. Aumento de la satisfaccion laboral: Cuando una empresa invierte en la
capacitacion de sus trabajadores, estos valoraran la capacitaciéon como una sefial de
que la empresa se preocupa por su crecimiento profesional. Este tipo de inversion
no solo acrecienta la motivacion del colaborador, sino que también mejora su
compromiso con la empresa. Los empleados que sienten que la organizacion valora
su desarrollo estan mas dispuestos a involucrarse y dar lo mejor de si mismos.

5. Preparacion para liderazgos futuros: Un programa de capacitacion bien
estructurado también forma parte de la estrategia de desarrollo de liderazgo dentro
de la empresa. Al preparar a los empleados para roles de mayor responsabilidad, las
organizaciones pueden crear una cantera de lideres que estén listos para asumir

posiciones estratégicas en el futuro. Esto no solo ayuda a garantizar la continuidad
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del liderazgo, sino que también motiva a los empleados a aspirar a roles de mayor
responsabilidad, lo que favorece su desarrollo profesional y la retencion de talento.
Caracteristicas de los programas de capacitacion:

1. Planificados para responder a objetivos organizacionales especificos: Los
programas de capacitacion deben estar disefiados para responder a las necesidades
especificas de la organizacion, alinedndose con sus objetivos estratégicos. Esto
asegura que la formacion esté directamente relacionada con los resultados que la
empresa busca alcanzar, lo que hace que la capacitacion sea mas efectiva y
relevante.

2. Incluyen evaluaciones previas y posteriores para medir el progreso: Para
asegurar que los programas de capacitacion sean eficaces, se deben incluir
evaluaciones previas y posteriores para medir el progreso de los empleados. Esto
permite identificar las dreas de mejora antes de comenzar la capacitacion, y también
evaluar la adquisicion de habilidades al finalizar el programa, proporcionando datos
valiosos para ajustes futuros.

3. Utilizan una combinacion de formatos como talleres, simulaciones y
aprendizaje digital: La diversidad de formatos en los programas de capacitacion
es crucial para asegurar que los empleados puedan aprender de manera efectiva
segun sus estilos de aprendizaje. La combinacion de talleres practicos, simulaciones
interactivas y aprendizaje digital permite ofrecer una experiencia de formacion
dindmica y adaptada a las necesidades del grupo. Esta variedad también permite
que los empleados se mantengan comprometidos y motivados a lo largo del
proceso.

4. Personalizables segun el area de trabajo o el nivel de experiencia del

empleado: Un programa de capacitacion efectivo debe ser personalizable para
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complacer lo que requieren diferentes colaboradores dentro de la empresa. Esto
significa que la formacion puede ser ajustada segun el area de trabajo o el nivel de
experiencia de cada empleado, lo que garantiza que todos reciban la formacién mas
adecuada para su rol y nivel de conocimiento.

S. Incorporan herramientas tecnologicas para hacerlos accesibles y dinamicos:
La tecnologia juega un papel cada vez mas importante en la capacitacion laboral.
Los programas de capacitacion modernos utilizan herramientas digitales y
plataformas en linea que hacen la formacion mas accesible y dinamica. Estas
herramientas no solo permiten que los empleados accedan a la formacion desde
cualquier lugar, sino que también ofrecen opciones de aprendizaje autbnomo que
pueden adaptarse a su ritmo y disponibilidad.

3.2.3. Participacion en las capacitaciones

Se refiere al nivel de involucramiento que tienen los empleados en las
oportunidades de formacion que se les ofrecen. Este compromiso se mide por su
asistencia y el interés activo que muestran durante el proceso de capacitacion, lo
cual es fundamental para garantizar que realmente adquieran las competencias
necesarias (Pérez y Alfonso, 2023).

Segun Pérez y Alfonso (2023) la participacion activa en las capacitaciones
laborales no solo es beneficiosa para el desarrollo de los empleados, sino también
para el crecimiento de la organizacion. Cuando los empleados se involucran
activamente en su proceso de formacion, se crea un ambiente de colaboracion y
crecimiento mutuo que genera beneficios tanto a nivel personal como
organizacional. A continuacion, se detallan los aspectos mas importantes sobre la
importancia y las caracteristicas de la participacion en las capacitaciones.

Importancia de la participacion en las capacitaciones.
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1. Conexién emocional con la organizacién: La participacion activa en las
capacitaciones fortalece la conexion emocional de los trabajadores con la empresa.
Cuando los empleados sienten que su desarrollo es una prioridad para la empresa,
se genera un fuerte sentimiento de pertenencia. Esta conexion emocional no solo
incrementa la motivacion de los trabajadores, sino que también fortalece su
compromiso y los motiva a contribuir de manera mas significativa a los objetivos
organizacionales. Sentirse valorado y apoyado en su desarrollo crea un vinculo que
va mas alla de las tareas cotidianas y alimenta un deseo de superacion mutua.

2. Generacion de sinergias: Los programas de capacitacion son una excelente
oportunidad para que los colaboradores interactlien entre si, compartan experiencias
y aprendan unos de otros. Esta interaccion fomenta la sinergia, un proceso en el que
los miembros del equipo trabajan en conjunto, aprovechando las fortalezas
individuales para lograr un aprendizaje colectivo mas enriquecedor. Las sinergias
generadas en este tipo de ambientes pueden tener un impacto positivo no solo en la
adquisicion de nuevas habilidades, sino también en la mejora de las dinamicas de
trabajo dentro de la empresa.

3. Impulso al desarrollo individual: La participacion activa en las capacitaciones
también impulsa el desarrollo individual de los empleados. Aquellos que se
involucran profundamente en las oportunidades de aprendizaje suelen estar mas
motivados para crecer y avanzar en su carrera profesional. Esta disposicion no solo
mejora las habilidades técnicas de los empleados, sino que también los prepara para
asumir roles de mayor responsabilidad dentro de la organizacion. La capacitacion
se convierte en una plataforma para que los empleados tomen el control de su propio

desarrollo y se orienten hacia nuevas oportunidades.
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4. Aumento de la efectividad: Los programas de capacitacion que cuentan con una
alta participacion tienen un mayor impacto en la adquisicion de competencias.
Cuanto mas activa sea la participacion, mas efectivos seran los resultados de la
capacitacion. Los empleados comprometidos y que participan activamente tienden
a asumir mejor los nuevos conocimientos y a aplicarlos de manera mas eficiente en
su entorno laboral. Esto no solo mejora su desempeio, sino que también fortalece
la excelencia de los procedimientos dentro de la empresa.

5. Creaciéon de una dinamica colaborativa: La participacion activa en las
capacitaciones también fomenta la interaccion entre diferentes departamentos y
promueve una comunicacion transversal dentro de la organizacion. Al facilitar que
los empleados de distintas areas colaboren y compartan sus conocimientos, se
mejora la cohesion interdepartamental y se promueve un entorno de trabajo mas
colaborativo. Este tipo de dindmicas pueden ser clave para fortalecer la cooperacion
entre equipos y alcanzar los objetivos comunes con mayor eficacia.

3.2.4. Seguimiento de las capacitaciones

Este es un proceso de evaluacion continua que se lleva a cabo después de que las
capacitaciones han finalizado. Su propoésito es medir el impacto real de lo aprendido
y como se aplica en el trabajo cotidiano. El seguimiento asegura que los
conocimientos adquiridos no solo se queden en teoria, sino que se integren
efectivamente en las tareas diarias de los empleados (Nufiez, 2021).

Segun Nuifiez (2021) el seguimiento de las capacitaciones es un proceso
fundamental para asegurar que el aprendizaje y las habilidades adquiridas durante
los programas de formacion sean aplicados eficazmente en el entorno laboral.
Ademas, este seguimiento no solo tiene beneficios para los empleados, sino también

para la organizacidon, ya que permite optimizar los procesos de capacitacion y
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fortalecer el desarrollo profesional dentro de la empresa. A continuacion, se detallan
tanto la importancia como las caracteristicas de este proceso.

Importancia del seguimiento de las capacitaciones.

1. Garantia de transferencia del conocimiento: El seguimiento de las
capacitaciones asegura que lo que se aprende durante la formacion sea transferido
eficazmente al entorno laboral. Es comun que los empleados, después de un curso
o taller, no apliquen de inmediato todo lo aprendido. Sin un seguimiento adecuado,
es posible que los nuevos conocimientos se olviden o se pierdan en la rutina diaria.
A través de un seguimiento continuo, la organizacion puede asegurarse de que los
empleados integren y apliquen las habilidades adquiridas en su trabajo diario, lo
que mejora la efectividad de la capacitacion. Esto, a su vez, contribuye a optimizar
los procesos laborales y asegura que la inversion en capacitacion tenga un impacto
tangible.

2. Mejoramiento continuo: El seguimiento también facilita el mejoramiento
continuo de los programas de capacitacion. Al evaluar el impacto de cada sesion de
formacion, la organizacion puede ajustar y refinar los programas para abordar de
manera mas eficaz las necesidades y desafios de los empleados. Por ejemplo, si se
detecta que ciertos temas no se comprendieron completamente o que las
herramientas utilizadas no fueron efectivas, el seguimiento proporciona la base para
realizar cambios. Este ciclo de retroalimentacién constante permite que los
programas de capacitacion evolucionen y se adapten a las nuevas realidades de la
organizacion.

3. Refuerzo del aprendizaje: El seguimiento actia como un refuerzo del
aprendizaje que ayuda a consolidar el conocimiento adquirido durante la

capacitacion. Es comun que, sin un refuerzo adecuado, los empleados olviden

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

detalles importantes o no implementen de manera consistente lo aprendido. El
seguimiento a través de recordatorios, actualizaciones y evaluaciones periddicas
refuerza lo que se ha aprendido, lo que incrementa la probabilidad de que el
conocimiento se aplique de manera efectiva. Ademas, este refuerzo también puede
incluir nuevas herramientas o enfoques que aseguren que el aprendizaje se
mantenga relevante y actualizado, evitando que se convierta en informacion
obsoleta.

4. Incremento de la responsabilidad organizacional: Al poner en marcha un
sistema de seguimiento de las capacitaciones, la organizacion demuestra un
compromiso activo con el desarrollo de sus empleados. Esto no solo refuerza la
relacion de confianza entre la empresa y los colaboradores, sino que también mejora
el sentimiento de responsabilidad de los empleados hacia sus propios procesos de
desarrollo. Cuando los empleados ven que la organizacion esta dispuesta a invertir
en su crecimiento, se sienten mas comprometidos con la empresa y con sus
objetivos.

5. Identificaciéon de lideres potenciales: Uno de los beneficios clave del
seguimiento es la identificacion temprana de lideres potenciales dentro de la
organizacion. Al realizar un seguimiento continuo, los supervisores y gerentes
pueden observar qué empleados destacan en la aplicacion de nuevos conocimientos
o habilidades y estdn dispuestos a asumir nuevas responsabilidades. Este
seguimiento permite reconocer a aquellos individuos que tienen el potencial de
convertirse en lideres o mentores para otros empleados. Detectar a estos lideres
emergentes a tiempo permite a la empresa preparar a los empleados para roles de

liderazgo.
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Caracteristicas del seguimiento de las capacitaciones.

1. Incluye métricas especificas para medir el impacto: Para garantizar que los
programas de capacitacion sean efectivos, el seguimiento debe incluir métricas
claras y especificas que permitan medir los resultados alcanzados. Estas métricas
pueden ser de tipo cualitativo o cuantitativo y deben estar alineadas con los
objetivos organizacionales. Las métricas pueden incluir la mejora en el rendimiento
del trabajador, la productividad o el acatamiento de metas post-capacitacion. Estas
métricas permiten tener una vision objetiva del impacto real de la capacitacion,
ayudando a determinar si los objetivos de aprendizaje se han alcanzado o si se
requiere realizar ajustes en el enfoque.

2. Realizado a través de entrevistas, cuestionarios y observaciones directas: El
proceso de seguimiento puede incluir diversas herramientas para recopilar feedback
y medir el impacto. Las entrevistas y cuestionarios permiten obtener una
retroalimentacion detallada de los empleados sobre coémo han aplicado lo
aprendido, mientras que las observaciones directas por parte de los supervisores o
gerentes ayudan a identificar cambios en el desempefio del equipo. Esta
combinacion de métodos permite una evaluacion integral, que abarca tanto la
percepcion subjetiva de los empleados como las mejoras observadas en los procesos
de trabajo.

3. Permite ajustes en los programas en funcion de los resultados obtenidos:
Una caracteristica crucial del seguimiento es que debe permitir ajustes dindmicos
en los programas de capacitacion. A medida que se recopilan datos sobre el
desempefio posterior a la capacitacion, los programas pueden adaptarse a las
necesidades emergentes. Si los resultados del seguimiento indican que ciertos temas

no han sido lo suficientemente claros o efectivos, la organizacion puede ajustar el
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contenido de la capacitacion o los métodos de entrega. Este enfoque asegura que el
aprendizaje sea relevante y aplicable, maximizando asi el impacto positivo de la
formacion.

4. Realizado de manera continua para garantizar resultados sostenibles: El
seguimiento debe ser un proceso continuo para asegurar que los resultados de la
capacitacion se mantengan a largo plazo. Un seguimiento puntual o aislado no sera
suficiente para lograr un cambio duradero. Al realizar un seguimiento de manera
continua, la organizacion puede asegurarse de que los empleados apliquen y
refuercen lo aprendido, manteniendo la calidad y la eficiencia en los procesos
laborales de manera sostenida. Este seguimiento continuo también permite
identificar nuevas oportunidades de capacitacion y ajustarse a lo que necesitan los
trabajadores y la empresa.

5. Involucra tanto al empleado como a sus supervisores para evaluar el
impacto global: El seguimiento de las capacitaciones debe involucrar tanto al
empleado como a su supervisor. Esto asegura que haya un enfoque colaborativo en
la evaluacion del impacto. El empleado puede ofrecer su perspectiva sobre lo que
ha aprendido y como lo ha aplicado, mientras que el supervisor puede proporcionar
su evaluacion del desempefio del empleado, asegurando que los resultados sean
observados desde diferentes angulos. Este enfoque de evaluacion conjunta permite
una vision mas completa del éxito de la capacitacion y ayuda a identificar areas de
mejora tanto para el empleado como para el programa de formacion.

3.2.5. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional refleja el nivel de lealtad y responsabilidad que el
trabajador tiene a su empresa. Este compromiso se traduce en la disposicion de los

empleados a quedarse en la empresa y contribuir activamente a su éxito. Cuando un
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trabajador estd comprometido con su organizacion, siente que es parte integral de
ella y estd motivado para trabajar por su crecimiento, mas alld de las obligaciones
basicas del puesto (Coll, 2020).

Segin Coll (2020) el compromiso organizacional no surge de manera
espontanea, sino que debe ser cultivado de forma constante y deliberada. Es un
proceso que involucra el crear un entorno favorable en el que los colaboradores se
sientan valorados, motivados y alineados con los objetivos de la organizacion. A
continuacion, se exploran algunos métodos clave para fomentar el compromiso
organizacional de manera efectiva:

1. Fomentar el buen clima laboral: Un buen clima laboral es esencial para que
los colaboradores se sientan cdmodos y motivados en su entorno de trabajo. Esto
incluye la creacion de un ambiente de respeto, apoyo mutuo y reconocimiento, en
el que los colaboradores puedan comunicar sus opiniones e inquietudes sin temor a
ser juzgados. Un ambiente positivo genera confianza entre los empleados y la
organizacion, lo que contribuye a un mayor compromiso con la empresa. Un clima
laboral negativo puede generar desmotivacion, conflictos y un alto indice de
rotacion, mientras que uno positivo motiva a los empleados a dar lo mejor de si
mismos.

2. Crear una buena cultura del trabajo: La cultura de la organizacién es clave
para fomentar el compromiso. Esta cultura debe estar basada en valores solidos,
como el respeto, la colaboracion y la innovacion. Fomentar una cultura que valore
el trabajo bien hecho, el esfuerzo conjunto y el desarrollo profesional contribuye a
que los empleados se sientan mas conectados con la mision y vision de la empresa.

Una cultura positiva no solo mejora el rendimiento individual, sino que también
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crea una identidad colectiva que impulsa a todos los miembros de la organizacién
a trabajar hacia un mismo objetivo.

3. Poseer una buena comunicacion entre directiva y empleados: La
comunicacion constituye un elemento fundamental para fortalecer el compromiso
dentro de una organizacion. Mantener un didlogo transparente entre la direccion y
los empleados garantiza que todos los integrantes estén alineados y comprometidos
con los objetivos comunes. Al tanto de las metas, los desafios y las expectativas.
Esto también permite que los empleados se sientan incluidos en las decisiones
importantes y les da una sensacioén de propiedad sobre los proyectos y objetivos.
Cuando los empleados entienden la vision y los objetivos de la empresa, se sienten
mas motivados a contribuir al éxito comun.

4. Poseer un dialogo efectivo, eficaz con el equipo: La comunicacion continua y
efectiva dentro de los equipos de trabajo también es crucial. Los empleados deben
tener canales abiertos para compartir ideas, hacer preguntas y dar retroalimentacion.
Ademas, la eficiencia en la comunicacion asegura que los equipos trabajen de
manera coordinada y sin malentendidos. Las reuniones regulares, los informes de
progreso y el uso de herramientas colaborativas facilitan la comunicacion y
mantienen a todos en la misma pagina. Esto promueve un sentido de transparencia
y confianza, elementos esenciales para el compromiso a largo plazo.

5. Fomentar la participacion y la interaccion del individuo: El compromiso
organizacional se ve reforzado cuando los empleados sienten que su opinién es
valorada y que tienen una participacion activa en el desarrollo de la organizacion.
Incentivar la participacion en reuniones, decisiones estratégicas y proyectos

importantes fortalece el sentido de pertenencia. Esto no solo impulsa la motivacion
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de los empleados, sino que también promueve un entorno donde se sienten
capacitados y con la confianza necesaria para generar un impacto positivo.

6. Fomentar e impulsar la innovacion: La innovacion es clave para mantener la
competitividad de la organizacion y el compromiso de los empleados. Fomentar un
ambiente que aprecie y recompense la innovacion motiva a los empleados a pensar
de manera creativa y a aportar nuevas ideas. Las organizaciones que permiten a sus
empleados experimentar y proponer nuevas soluciones se benefician no solo en
términos de resultados innovadores, sino también en términos de compromiso. Los
empleados que ven que sus ideas son valoradas y que tienen la libertad de explorar
nuevas posibilidades se sienten mas conectados y motivados a contribuir a la
empresa.

7. Dejar de lado estructuras jerarquizadas: Las estructuras jerarquicas rigidas
pueden obstaculizar la participacion activa y la colaboraciéon dentro de una
organizacion. En lugar de una estructura vertical, se debe promover una estructura
mas flexible y horizontal, donde las ideas y las decisiones puedan fluir libremente
entre todos los niveles. Las organizaciones que promueven un enfoque mas
colaborativo fomentan un ambiente donde cada miembro se siente valorado y donde
el compromiso puede desarrollarse de manera mas efectiva.

De acuerdo a Coll (2020) el compromiso organizacional rol un decisivo
crucial en el éxito y la sostenibilidad de una empresa y algunas de las principales
ventajas comprenden:

1. Incremento de la productividad: El compromiso organizacional esta
directamente conectado con un aumento de la productividad. Los empleados
comprometidos sienten una motivacion intrinseca para realizar su trabajo de la

mejor manera posible, lo que lleva a una mayor eficiencia y un desempefo superior.
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Estos empleados no solo cumplen con sus responsabilidades, sino que buscan
mejorar constantemente y hacer su trabajo més eficaz, lo que impulsa el
rendimiento organizacional.

2. Incremento de la efectividad y la eficiencia: Cuando los empleados estan
comprometidos con los propdsitos organizacionales, su eficacia en la realizacion de
tareas aumenta. Este compromiso permite que los empleados no solo trabajen mas
rapido, sino también de manera mads inteligente, aplicando sus habilidades y
conocimientos de manera eficiente para lograr resultados de alta calidad. El
compromiso ayuda a optimizar los procesos internos, lo que repercute en un mejor
uso de los recursos y en la consecucion de metas con mayor efectividad.

3. Mejora del clima laboral: Un alto nivel de compromiso organizacional
contribuye a un clima laboral positivo. Los empleados comprometidos suelen estar
mas satisfechos con su trabajo y en su interaccién con compafieros y supervisores.
Esto crea un ambiente en el que las personas se sienten valoradas, respetadas y
motivadas para contribuir al éxito colectivo. Un buen clima laboral no solo reduce
los niveles de estrés, sino que también fomenta la colaboracion, creando un espacio
en el que los colaboradores disfrutan trabajar y pueden desarrollarse tanto
profesional como personalmente.

4. Fomento del trabajo en equipo: El compromiso organizacional también juega
un papel clave en el fortalecimiento del trabajo en equipo. Los colaboradores
comprometidos estdn mdas predispuestos a ayudar a sus compaiieros, compartir
conocimientos y trabajar juntos hacia un objetivo comun. El sentimiento de
pertenencia a un grupo y el proposito compartido fomentan un ambiente de
cooperacion, donde los equipos pueden abordar desafios de manera mas eficiente y

aportar ideas y soluciones innovadoras que beneficien a toda la organizacion.
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5. Mejora de la rentabilidad de la empresa: El compromiso organizacional tiene
un impacto directo en la rentabilidad de la empresa. Empleados comprometidos son
mas productivos, eficientes y estdn mas enfocados en los resultados que la empresa
busca alcanzar. Este compromiso reduce los costos relacionados con el absentismo
y la rotacion de personal, ya que los empleados comprometidos tienden a quedarse
mas tiempo en la organizacion. A largo plazo, esto contribuye a una mayor
rentabilidad, ya que la organizacion puede aprovechar al maximo su fuerza laboral
estable y motivada.

6. El proceso de resolucion de conflictos es mas sencillo: Los empleados
comprometidos estan mas dispuestos a colaborar y buscar soluciones cuando surgen
conflictos. Dado que sienten un fuerte vinculo emocional con la empresa y sus
compaifieros, estan mas enfocados en resolver disputas de manera constructiva y
cooperativa. Ademas, un ambiente de trabajo comprometido fomenta una
comunicacion abierta y honesta, lo que facilita la resoluciéon de problemas sin
generar tensiones innecesarias. Los conflictos se abordan de manera mas eficaz y
con un enfoque hacia la armonia y el crecimiento colectivo.

7. Los empleados estin mas involucrados con las metas de la empresa: Un alto
grado de compromiso organizacional significa que los colaboradores se identifican
mas estrechamente con los objetivos y metas de la empresa. Este compromiso va
mas alla de sus responsabilidades individuales, ya que actuan alineados con la
vision y los valores que la organizacion promueve, y desean contribuir activamente
al cumplimiento de los objetivos a largo plazo. Este enfoque centrado en la mision
permite a la organizacion alcanzar sus metas de manera mas efectiva, ya que todos
los miembros trabajan hacia el mismo fin, lo que crea una fuerte cohesion y un

sentido de proposito compartido.
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Cuando las personas desarrollan un alto nivel de compromiso con su trabajo,
no solo alcanzan una mayor satisfaccion personal, sino que también se convierten
en piezas clave para el éxito de la organizacion. Este compromiso trasciende el
cumplir con las responsabilidades establecidas; se traduce en un sentido de
pertenencia profundo que los conecta emocionalmente con la empresa. Al sentirse
valorados y alineados con los objetivos de la organizacidon, estas personas
encuentran propoésito en lo que hacen, lo que incrementa su motivacion para dar lo
mejor de si mismos (Benavente, 2021).

Se ha investigado y escrito mucho sobre compromiso organizacional, sus
multiples dimensiones y como estas se relacionan entre si. Es un tema amplio y
complejo en el que merece la pena profundizar, pero aqui me gustaria apuntar tan
solo cuatro indicadores concretos en los que podemos fijarnos:

De acuerdo con Benavente (2021) los indicadores mas reconocimos del
compromiso organizacional comprenden:

1. Estado de 4nimo y clima laboral: El estado de animo individual de cada
empleado y el clima laboral que se genera en el equipo son indicadores cruciales
del compromiso organizacional. Un ambiente positivo contribuye al bienestar de
los empleados, lo cual es fundamental para su motivacion y desempefio. Si el clima
en la empresa es saludable, los trabajadores son mas valorados y motivados, lo que
aumenta su disposicion para cumplir con sus responsabilidades y comprometerse
con los objetivos organizacionales.

2. Absentismo laboral: El absentismo laboral es otro indicador importante del
compromiso organizacional. Si bien todos los empleados tienen derecho a
ausentarse por motivos personales o de salud, un alto nivel de ausentismo puede ser

una sefial de insatisfaccion o de falta de motivacion. Los empleados comprometidos
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generalmente se sienten responsables y motivados para asistir al trabajo, por lo que
un aumento en las ausencias puede indicar problemas en el clima laboral, en la
gestion de la empresa o en la calidad del trabajo que se ofrece.
3. Rotacion de personal: La rotacion de personal, tanto voluntaria como
involuntaria, es un indicador claro de compromiso. Si los empleados deciden
abandonar la organizacion, es una sefial de que no se sienten suficientemente
valorados o motivados para continuar trabajando alli. Por otro lado, la rotacion
involuntaria, como los despidos, también puede reflejar falta de alineacion
organizacional o ineficiencia en la gestion del talento. Una alta rotacion de personal
no solo genera costos adicionales, sino que también puede afectar el clima laboral
y la moral del equipo.
4. Referencias: El nimero de referencias o recomendaciones de los empleados
actuales sobre nuevos candidatos para trabajar en la empresa es un indicador directo
de su compromiso emocional con la empresa. Los colaboradores comprometidos
son mas tentados a recomendar la empresa como un buen lugar de trabajo. Cuando
los empleados estan dispuestos a referir a otros, no solo estan mostrando lealtad a
la empresa, sino también confianza en el ambiente laboral y en las oportunidades
de desarrollo que ofrece la organizacion. Este indicador se convierte en un
termometro del nivel de satisfaccion general dentro de la empresa.

Ademas, Benavente (2021) también menciona como medir el compromiso
organizacional:
1. Observacién y escucha activa: Uno de los métodos mas simples y efectivos
para medir la Actitud proactiva es la observacion directa y la escucha activa. Los
lideres o responsables de equipos deben estar atentos a las actitudes, interacciones

y comportamientos de los empleados, ya que estos pueden reflejar su nivel de
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compromiso. A través de conversaciones informales o reuniones regulares, se
puede observar como se sienten los colaboradores con respecto a su trabajo y su
entorno.

2. Encuestas: Las encuestas anonimas son una herramienta accesible y eficaz para
medir el compromiso de los empleados. Al crear cuestionarios bien estructurados,
las empresas pueden obtener informacion valiosa sobre la satisfaccion laboral, el
clima organizacional y el compromiso general del equipo. Este método también
tiene un beneficio inmediato, ya que los empleados aprecian el hecho de ser
escuchados, lo que refuerza su sentimiento de pertenencia. Las respuestas obtenidas
permiten a los lideres reconocer aspectos a perfeccionar y adaptar sus planes de
accion gestion de talento de manera efectiva.

3. Encuentros: Las reuniones individuales periddicas entre los empleados y sus
supervisores son una excelente manera de obtener una vision mas personal y directa
del compromiso organizacional. Estos encuentros permiten a los empleados
expresar sus preocupaciones o necesidades, mientras que los lideres pueden brindar
retroalimentacion especifica. Este enfoque personalizado facilita la deteccion
temprana de problemas y la identificacion de oportunidades de mejora, tanto para
el empleado como para la organizacion. Estas reuniones deben ser planificadas de
manera que se aborden los temas relevantes, tales como la satisfaccion laboral y las
perspectivas de crecimiento dentro de la empresa.

4. Encuestas NPS: Es una encuesta rapida que mide el nivel de lealtad y
compromiso de los trabajadores mediante una simple pregunta: ";Recomendarias
nuestra empresa como un buen lugar para trabajar?" Las respuestas se otorgan en
una escala del 0 al 10, y la diferencia entre los promotores (respuestas de 9y 10) y

los detractores (respuestas de 0 a 6) se calcula para obtener una puntuacion global.
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Este indicador es util para medir el compromiso a lo largo del tiempo y comparar
resultados entre periodos, proporcionando una visién clara de cémo esta
evolucionando el compromiso dentro de la organizacion

3.2.6. Compromiso afectivo

Esta dimension se refiere a los lazos emocionales que un empleado desarrolla con
su organizacion. La conexion emocional implica que los trabajadores sienten una
conexion profunda con la empresa, experimentan un sentido de pertenencia, y estan
dispuestos a contribuir activamente porque realmente valoran estar alli (Uriostegui,
2019).

Segun Uriostegui (2019) el compromiso afectivo juega un rol fundamental
en la motivacion y retencion de los empleados dentro de una empresa. Es el tipo de
compromiso en el que el colaborador se siente emocionalmente conectados con sus
labores y con los valores del ente, lo cual impacta su productividad y su vinculo con
la empresa. A continuacién, se mencionan algunos beneficios y estrategias para
fomentarlo.

Beneficios del compromiso afectivo.

1. Mayor retencion de empleados: El compromiso afectivo estd fuertemente
vinculado a una menor rotacion laboral. Los empleados que sienten un fuerte lazo
emocional con su empresa tienen menos probabilidades de abandonarla, ya que
estan motivados por algo mas que un salario o beneficios materiales. Esto reduce
significativamente los costos asociados con la contratacion y capacitacion de
nuevos colaboradores. Ademads, la continuidad en el equipo permite que los
empleados se desarrollen dentro de la organizacién y aumenten su experiencia y

lealtad con el tiempo.
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2. Aumento en la productividad: Los empleados con un alto compromiso afectivo
suelen sentirse mas motivados para dar lo mejor de si mismos en su trabajo. Al estar
emocionalmente invertidos en la organizacion, se sienten inspirados a alcanzar altos
niveles de desempefio, lo que directamente contribuye a un incremento en la
productividad. Esto beneficia tanto a la organizacién como a los propios empleados,
quienes se sienten satisfechos con sus logros y la contribucion a la empresa.

3. Clima laboral positive: El compromiso afectivo también efecto positivo en el
ambiente de trabajo. Los colaboradores que se sienten valorados y conectados
emocionalmente con la organizaciéon tienden a promover un entorno de
colaboracion y apoyo mutuo. Esto no solo mejora las relaciones interpersonales,
sino que también fomenta una cultura de trabajo en equipo. En este tipo de
ambiente, los empleados se sienten mas comodos al compartir ideas, pedir ayuda y
trabajar juntos hacia los objetivos comunes.

4. Fidelidad organizacional: El colaborar con compromiso afectivo disciernen una
elevada lealtad hacia la organizacion. Dicha lealtad se evidencia en su compromiso
por actuar en beneficio de la empresa, incluso en momentos dificiles. Los
trabajadores comprometidos emocionalmente estan mas dispuestos a apoyar las
decisiones de la empresa, ya que se sienten parte integral de la misma y tienen un
sentido de proposito compartido.

Estrategias para fomentar el compromiso afectivo.

1. Reconocimiento y valorizacion: El reconocimiento es una de las formas mas
efectivas de fomentar el compromiso afectivo. Implementar sistemas el
reconocimiento de las aportaciones personales favorece que los trabajadores se
sientan valorados. Este reconocimiento puede tomar diversas formas, como premios

formales, menciones publicas o incluso agradecimientos personalizados. Mostrar a
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los empleados que su trabajo es importante y tiene un impacto significativo en el
éxito de la organizacion fortalece su vinculo emocional con la empresa.

2. Oportunidades de desarrollo profesional: Los Integrantes del equipo
comprometidos ven posibilidades de desarrollo dentro de la empresa. Por ello,
ofrecer programas de capacitacion, mentorias y planes de carrera es fundamental
para fomentar el compromiso afectivo. Estos programas muestran a los empleados
que la organizacion esta dispuesta a invertir en su futuro y progreso. Ademas, los
empleados que ven oportunidades para avanzar profesionalmente estdn mas
motivados a trabajar arduamente y mantenerse comprometidos con la empresa.

3. Comunicacion efectiva: La comunicacion es clave para mantener el
compromiso afectivo. Establecer vias de comunicacion claras y accesibles permite
a los colaboradores sentirse escuchados y valorados. La retroalimentacion constante
y la atencién a las preocupaciones de los empleados contribuyen a fortalecer la
relacion entre ellos y la empresa. Ademas, una comunicacion fluida también ayuda
a alinear los valores y objetivos de los trabajadores con los de la empresa.

4. Creacion de un proposito compartido: Involucrar a los empleados en la
definicion de metas y mostrarles como sus esfuerzos individuales contribuyen al
éxito global de la empresa es fundamental para fortalecer el compromiso afectivo.
Cuando los empleados sienten que forman parte de algo mas grande que sus tareas
diarias, su sentido de propdsito se incrementa, lo que refuerza su vinculacion
emocional con la organizacién. Este sentido de propodsito compartido crea una
cultura de trabajo mas unificada y comprometida con los objetivos comunes.

5. Fortalecimiento del liderazgo: Los lideres tienen un rol fundamental en el
fomento del compromiso afectivo. Lideres accesibles y que practiquen un liderazgo

transformacional son clave para establecer una conexién emocional con los
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empleados. Los lideres deben ser empaticos, inspiradores y estar dispuestos a
escuchar a sus empleados. Al demostrar que se preocupan por el bienestar de su
equipo y que valoran su trabajo, los lideres pueden fortalecer el compromis y la
lealtad de sus colaboradores.

El compromiso afectivo se reconoce como uno de los pilares mas valiosos
dentro de las organizaciones, ya que refleja una relacion genuina entre el trabajador
y la empresa. Este tipo de compromiso se manifiesta cuando el empleado elige
permanecer en su puesto no por obligacion o necesidad, sino porque realmente lo
desea. Esta conexion emocional surge de una experiencia laboral positiva, donde el
trabajador siente que la organizacion no solo cumple con sus expectativas
profesionales, sino que también satisface sus necesidades esenciales, como el
reconocimiento, la plantilla laboral y un clima de trabajo saludable. En este
contexto, el compromiso afectivo no es impuesto, sino construido a través de
interacciones significativas que fortalecen la lealtad y el sentido de pertenencia
(Maynez, 2016).

El compromiso afectivo, aunque valioso, enfrenta varias dificultades en su
construccion y mantenimiento dentro de las organizaciones. Algunas de las mas
comunes incluyen segin Maynez (2016) son:

1. Falta de congruencia entre los valores del empleado y la organizacion:
Implica una conexiéon emocional profunda y voluntaria entre el individuo y la
entidad para la que labora. Sin embargo, cuando los valores personales de los
empleados no estan alineados con los valores organizacionales, la construccion de
esta conexion se ve comprometida. Si un colaborador percibe que la organizacion
no comparte sus principios fundamentales, como la honestidad, la justicia o el

respeto, es poco probable que desarrolle un vinculo emocional duradero. Esta falta
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de congruencia puede generar sentimientos de desconfianza o desilusion, lo que
impide que el empleado se sienta comprometido con la mision, vision o los
objetivos a largo plazo de la empresa.

2. Ambientes laborales téxicos: Un entorno laboral téxico es uno de los mayores
obstaculos para el compromiso afectivo. Conflictos interpersonales constantes, falta
de respeto entre los miembros del equipo, practicas desleales o acoso laboral pueden
desmoralizar a los empleados, haciendo que sea imposible construir una relacion
emocional positiva con la empresa. Los empleados que se sienten constantemente
inseguros o atacados por un ambiente laboral negativo dificilmente desarrollaran
un sentimiento de pertenencia o de lealtad hacia la organizacion. Incluso si la
empresa ofrece buenas condiciones econémicas o beneficios, la dindmica interna
toxica socava el compromiso emocional, ya que el empleado no se siente valorado
ni respaldado.

3. Liderazgo deficiente: El liderazgo Cumple una funcién esencial en el
fortalecimiento del compromiso afectivo. Lideres que no inspiran confianza, que
no se comunican de manera efectiva o que no reconocen el esfuerzo y logros de sus
empleados dificultan la creacion de un vinculo emocional s6lido. Un lider debe ser
empatico, accesible y capaz de motivar a su equipo a través de su comportamiento
y su forma de gestionar. Si los empleados no sienten que sus lideres estan
comprometidos con su bienestar y desarrollo, es probable que experimenten
desconexion emocional con la organizacion. A carencia de apreciacion y de una
comunicacion abierta puede hacer que los empleados se sientan invisibles 0 no
valorados, debilitando ain mdas su sentimiento de pertenencia.

4. Oportunidades limitadas de desarrollo: El crecimiento profesional y personal

es crucial para que los trabadores sientan que la empresa interpele por su bienestar
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a largo plazo. Cuando las organizaciones no ofrecen oportunidades de capacitacion,
ascensos o desarrollo profesional, los empleados pueden sentir que su crecimiento
esta estancado. Esta falta de asignacion de recursos para la formacion y crecimiento
del personal. puede llevar a la percepcion de que la organizacion no los valora ni
los apoya. Cuando los empleados no ven un futuro claro dentro de la empresa, su
compromiso afectivo se ve disminuido, ya que no sienten que su permanencia esté
directamente relacionada con el avance y el éxito personal.
3.2.7. Compromiso normativo
Este tipo de compromiso surge de un sentimiento de obligacion moral o ética. Los
empleados sienten que es su deber continuar trabajando en la organizacion, ya sea
porque sienten gratitud por las oportunidades brindadas o porque consideran que su
lealtad es lo correcto. Es una forma de compromiso que se basa en principios y
valores (Bohrt y Larrea, 2018).

De acuerdo a Bohrt y Larrea (2018) el compromiso normativo posee las
siguientes caracteristicas y dificultades en su aplicacion:
Caracteristicas.
1. Lealtad basada en principios: El compromiso normativo esta fundamentado en
una lealtad que surge no solo de los beneficios tangibles o las oportunidades
profesionales, sino de un sentido profundo de obligacion moral hacia la a
institucion. Los miembros del equipo que desarrollan este vinculo permanecen
debido a que consideran que es lo ético y correcto, incluso cuando se les presentan
mejores oportunidades en otros lugares. Esta lealtad esta conectada con los valores
personales del individuo, quienes ven su permanencia en la empresa como un acto
de responsabilidad ética hacia la organizacion, mas alla de cualquier incentivo

econdmico o material.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \24 | INVESTIGAGION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

2. Sentimiento de gratitud: Una de las caracteristicas clave del compromiso
normativo es el sentimiento de gratitud. Este sentimiento surge cuando los
empleados reconocen y valoran las oportunidades brindadas por la empresa, como
el desarrollo profesional, el apoyo en momentos dificiles o los beneficios
excepcionales que han recibido a lo largo de su tiempo en la organizacion. Este
reconocimiento genera un fuerte lazo de lealtad, ya que los empleados se sienten
agradecidos por lo que la organizacion ha hecho por ellos, lo que los lleva a
corresponder con su compromiso.

3. Responsabilidad ética: El compromiso normativo se ve influenciado por los
valores éticos personales de los empleados. Estos valores hacen que los trabajadores
consideren que abandonar la organizacion seria un acto de deslealtad, lo que los
lleva a permanecer aun cuando las condiciones no sean las ideales. Esta
responsabilidad ética crea un vinculo fuerte, ya que los empleados sienten que
tienen un compromiso moral no solo con sus tareas, sino con la empresa misma y
sus principios.

4. Estabilidad laboral prolongada: El compromiso normativo puede generar una
estabilidad laboral en las relaciones entre la organizacion y los empleados. Al
sentirse obligados moralmente a corresponder a la confianza que la empresa ha
depositado en ellos, los empleados se comprometen a largo plazo. Esta estabilidad
beneficia a las organizaciones, ya que pueden contar con un equipo que no solo
permanece, sino que lo hace con un sentido de responsabilidad y lealtad.

5. Relacién con la cultura organizacional: Este tipo de compromiso se fortalece
especialmente en empresas que promueven valores éticos, respeto y equidad. En
estos entornos, los empleados internalizan estos principios y los adoptan como

propios, lo que crea una fuerte conexién con la cultura organizacional. El
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compromiso normativo, por lo tanto, no solo depende de las decisiones o
recompensas de la organizacién, sino también de como se alinean los valores
personales del empleado con los de la empresa, creando un vinculo profundo basado
en la cultura compartida.

Dificultades.

1. Riesgo de baja motivacion intrinseca: Aunque el compromiso normativo puede
generar una estabilidad en las relaciones laborales, también puede tener un costo en
términos de motivacion. cuando Los integrantes del equipo siguen vinculados a la
entidad principalmente por un sentido de obligacién y no por una pasion genuina o
interés, pueden experimentar una falta de motivacion intrinseca. Este tipo de
compromiso no siempre esta vinculado con el deseo de realizar un trabajo con
entusiasmo o dedicacion, lo que podria llevar a una desconexion emocional y a una
baja productividad en el largo plazo.

2. Resentimiento a largo plazo: En algunos casos, el compromiso normativo
puede generar resentimiento a largo plazo, especialmente si los empleados sienten
que estan atados a la organizacion por un deber ético y no por un deseo genuino de
estar alli.

3. Resistencia al cambio: El compromiso normativo puede hacer que los
empleados sean menos adaptables a los cambios dentro de la organizaciéon. Dado
que su permanencia esta mas asociada a un sentido de obligacion que a un deseo de
crecer o evolucionar, estos empleados pueden mostrar resistencia al cambio o
incluso sentirse incomodos con nuevas iniciativas. La falta de flexibilidad puede
dificultar la adaptacion a nuevos roles, tecnologias o estructuras organizacionales.
4. Falta de innovacion: El compromiso normativo, al estar basado en un sentido

de obligacion, puede hacer que los empleados no se sientan motivados a proponer
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ideas innovadoras o a tomar iniciativas que puedan traer cambios significativos.
Estos empleados podrian estar mas enfocados en cumplir con las expectativas
minimas y en mantener la estabilidad que en ofrecer soluciones creativas. Esta falta
de iniciativa puede resultar en un estancamiento en el desarrollo y la innovacion
dentro de la organizacion.
5. Dependencia organizacional: El riesgo de dependencia organizacional también
es una preocupacion importante. Las organizaciones pueden llegar a depender
excesivamente de estos empleados comprometidos normativamente, lo que podria
resultar en un problema significativo si esos empleados deciden irse debido a un
cambio en su percepcion de la obligacion. Esta dependencia puede ser peligrosa
para la organizacion, ya que la salida de un empleado clave, a pesar de su
compromiso a largo plazo, podria tener un impacto negativo en el funcionamiento
y la estabilidad organizacional.
3.2.8. Compromiso de continuidad
Esta dimension esta relacionada con la evaluacion que hacen los trabajadores de los
costos y beneficios de seguir en la empresa o dejarla. Aqui, los trabajadores
ponderan factores como la estabilidad laboral, las oportunidades futuras y los
posibles inconvenientes que podrian surgir si deciden cambiar de empresa. Es un
compromiso mas pragmatico, que se enfoca en las consecuencias de sus decisiones
respecto a su carrera (Sanchez, 2021).

Segun Sanchez (2021) Algunos beneficios y estrategias para fomentar el
compromiso de continuidad comprenden:
Beneficios.
1. Reduccion de riesgos organizacionales: El deseo de continuidad contribuye

significativamente a la estabilidad organizacional. La permanencia de empleados
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clave garantiza que los procesos criticos de la empresa no se vean interrumpidos
por la renovacion del equipo laboral. La carencia de cambios constantes en el
equipo de trabajo minimiza los riesgos asociados a la falta de experiencia y
conocimiento en areas estratégicas. Al mantener a empleados experimentados, las
empresas pueden operar de manera mas fluida y enfrentar menos interrupciones,
asegurando que el conocimiento vital y las habilidades necesarias sigan dentro de
la organizacion.

2. Aumento en el retorno de inversion en talento: Cuando los empleados
permanecen a largo plazo, la organizacidbn maximiza el retorno sobre las
inversiones realizadas en capacitacion y desarrollo. Si los empleados se quedan en
la empresa durante varios afios, las inversiones realizadas en su formacion y
desarrollo no se pierden, sino que se capitalizan a lo largo del tiempo. En lugar de
gastar dinero en la incorporaciébn y entrenamiento de personal nuevo, la
organizacion obtiene mayores beneficios al contar con trabajadores que ya poseen
el conocimiento necesario y una conexion fuerte con los valores y objetivos de la
organizacion.

3. Fortalecimiento de la memoria organizacional: Los empleados con larga
permanencia en la empresa son los encargados de transmitir el conocimiento
institucional. Esto preserva la memoria organizacional, que es clave para el
crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo. El conocimiento adquirido sobre los
procesos, politicas y dindmicas organizacionales puede ser dificil de recuperar si
los empleados se van, pero aquellos que permanecen en la empresa se convierten
en guardianes del saber y las practicas de la organizacion. Ademas, este
conocimiento se puede transmitir de manera eficiente a los nuevos empleados,

asegurando una transicion suave y evitando pérdidas de informacion critica.
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4. Facilitacion de la planificacion estratégica: La estabilidad laboral que
promueve el compromiso de continuidad permite a las empresas realizar una
planificacion estratégica mas precisa. Saber que los empleados clave estan
comprometidos a largo plazo permite a las organizaciones anticiparse a los cambios
y planificar su crecimiento y expansion sin la incertidumbre de una alta rotacion.
Esto es especialmente importante para la gestion del talento y la cobertura de roles
clave, ya que los lideres pueden planificar las necesidades futuras con mayor certeza
y preparar a los colaboradores para asumir roles mas estratégicos dentro de la
organizacion.

Estrategias.

1. Crear planes de fidelizacion laboral: Los planes de fidelizacion pueden ser un
incentivo poderoso para que los empleados se queden en la organizacion a largo
plazo. Estos programas pueden incluir bonos por antigiiedad, participacién en
acciones de la empresa o recompensas escalonadas por afios de servicio. La idea es
hacer que los colaboradores se sientan valorados por su lealtad a la empresa,
ofreciéndoles recompensas tangibles que aumenten con el tiempo. Este tipo de
incentivos no solo premian el compromiso de los empleados, sino que también
refuerzan la identidad de los empleados con la empresa.

2. Promover la estabilidad contractual: Uno de los factores mas importantes para
fomentar el compromiso de continuidad es ofrecer contratos de largo plazo o
condiciones laborales estables. La seguridad laboral es un factor clave para que los
trabajadores sean tranquilos y comprometidos con la empresa. Saber que tienen un
futuro asegurado dentro de la empresa fomenta la lealtad y reduce el deseo de buscar

oportunidades en otros lugares. Esta estabilidad también disminuye la preocupacion
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de los empleados por su futuro profesional, lo que les permite concentrarse mejor
en su trabajo y en el éxito a largo plazo de la organizacion.

3. Construir relaciones laborales solidas: El ambiente laboral juega un papel
fundamental en el compromiso de continuidad. Fomentar relaciones positivas y
respetuosas entre compaieros y superiores es esencial para que los empleados se
sientan cémodos y apreciados. El trabajo cooperativo, la asistencia y el apoyo
reciproco contribuyen a crear una atmdsfera donde los empleados sienten que son
parte integral de algo importante, lo que refuerza su deseo de quedarse en la
empresa y continuar contribuyendo al éxito colectivo.

4. Desarrollar beneficios exclusivos a largo plazo: Los beneficios a largo plazo,
como el acceso a programas de jubilacion exclusivos, planes de ahorro corporativos
o beneficios que aumenten con el tiempo, son una excelente manera de hacer que
los empleados se sientan mas comprometidos. Estos beneficios exclusivos no solo
incrementan la percepcion de que la empresa se preocupa por el bienestar de sus
empleados, sino que también proporcionan un incentivo tangible para quedarse en
la empresa a largo plazo. A medida que los empleados permanecen en la
organizacion, estos beneficios se incrementan, lo que hace que se sientan mas

valorados y mas inclinados a permanecer.

3.3. MARCO CONCEPTUAL
Ambiente laboral:
El ambiente laboral no se reduce unicamente a las condiciones fisicas o los
protocolos en el lugar de trabajo; es un tejido complejo de relaciones humanas,
emociones y valores compartidos. Es el espacio emocional donde las personas

convergen, colaboran y generan sentido de pertenencia. Un ambiente saludable
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fomenta no solo productividad, sino también una atmodsfera de respeto y
reconocimiento mutuo, en la que cada miembro siente que su contribucion es
valorada y que su bienestar importa tanto como el logro de objetivos (Roa et al.,
2024).

Clima institucional:

El clima institucional es la atmosfera emocional y cultural que define como los
integrantes de una organizacion perciben su entorno laboral. No se limita a las
politicas, normas o estructuras formales, sino que incluye las emociones, las
actitudes y las dindmicas que se generan en la interaccion diaria. Este concepto
captura la esencia de como se sienten las personas dentro de la organizacion: si se
sienten motivadas, respetadas y alineadas con los valores institucionales (Daza et
al., 2019).

Comunicacion interna:

La comunicacion interna es el flujo de mensajes, ideas y emociones que circulan
dentro de una organizacion, pero va mas alla del intercambio de informacién técnica
o la transmision de directrices. Es un puente emocional que conecta a las personas,
fomenta la transparencia y refuerza el sentido de pertenencia. Una comunicacion
interna efectiva no solo busca mantener a los colaboradores informados, sino
también inspirados y alineados con los objetivos de la organizacion. Se trata de
crear un espacio donde las opiniones sean valoradas, los mensajes sean claros y el
didlogo sea bidireccional, permitiendo que cada voz sea escuchada y que las
relaciones internas se fortalezcan (Huaman, 2023).

Desarrollo profesional:

El desarrollo profesional no es simplemente una acumulacion de habilidades

técnicas o titulos académicos; es un viaje continuo de autodescubrimiento y
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perfeccionamiento que permite a las personas adaptarse a un entorno cambiante. Es
la integracidon de nuevas competencias con experiencias previas para afrontar retos
con confianza y creatividad. Este proceso involucra no solo el crecimiento técnico,
sino también el desarrollo de habilidades humanas como la empatia, el liderazgo y
la resiliencia (Gémez, 2023).

Formacion continua:

La formacién continua no se limita a la adquisicion de conocimientos en cursos o
talleres; es una actitud de vida, una disposicion permanente a aprender y
desaprender en un mundo en constante cambio. Implica mantenerse abierto a
nuevas ideas, tecnologias y formas de trabajo, sin perder de vista la conexion entre
el aprendizaje y la mejora personal y profesional. Es un proceso integral que no
solo enriquece la mente, sino también el espiritu, al fomentar una mentalidad
curiosa y adaptable. La formacidén continua permite a las personas estar a la
vanguardia en sus campos, pero, sobre todo, les da herramientas para enfrentar los

desafios con confianza y creatividad (Esic, 2023).
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Innovacion organizacional:

No se limita a implementar nuevas tecnologias o procesos; es un cambio profundo
en la mentalidad colectiva de una institucion. Es la capacidad de cuestionar lo
establecido, asumir riesgos y explorar caminos inusuales para encontrar soluciones
significativas. Este concepto abarca desde pequefios ajustes que mejoran la
eficiencia hasta transformaciones radicales que redefinen la forma en que se crea
valor. La innovacion organizacional surge de un entorno donde se fomenta la
creatividad, se valora la diversidad de pensamiento y se permite a las personas
experimentar, incluso si eso conlleva la posibilidad de fracasar (Palomino, 2022).
Productividad:

La productividad no es simplemente una medida de cuanto se produce en un tiempo
determinado; es una sinergia entre eficiencia, creatividad y motivacion. Va mas alla
de cumplir objetivos; se trata de generar resultados que tengan un impacto
significativo, tanto para la organizacion como para las personas que la integran.
Una productividad auténtica se basa en un equilibrio entre esfuerzo y bienestar,
donde las personas trabajan de manera inteligente, alineando sus metas individuales
con las metas colectivas (Santander, 2022).

Retroalimentacion:

La retroalimentacion no es solo un acto de transmitir opiniones sobre el desempefio;
es una conversacion reflexiva que busca construir un puente hacia la mejora y el
entendimiento mutuo. Es una oportunidad para reconocer los logros, identificar
areas de crecimiento y fomentar una relacion de confianza y respeto. Més que
sefalar errores, una retroalimentacion efectiva conecta a las personas con su
potencial, ofreciendo perspectivas claras y alentadoras. En su mejor version, es un
intercambio honesto y respetuoso que impulsa a las personas a superarse, mientras
refuerza los vinculos humanos y el compromiso dentro de una organizacion (Peir6,

2020).
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. HIPOTESIS GENERAL
La capacitacion laboral se relaciona directamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Antonio

de Putina, 2024.

4.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

e Losprogramas de capacitacion se relacionan positivamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024.

e La participacion en las capacitaciones se relaciona positivamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

e El seguimiento de las capacitaciones se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina, 2024.
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4.3. VARIABLES
V1. Capacitacion laboral.

V2. Compromiso organizacional.

4.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

VARIABLE
S

DIMENSIONE
S

ESCALA DE

INDICADORES VALORACION

Programas de
capacitacion

Estructura de los contenidos
formativos.

Metodologias de ensefianza

utilizadas.

Duracion y planificacion del
programa.

VI:

Capacitaci
o6n laboral

Participacion
en las
capacitaciones

Nivel de asistencia y
participacion activa.

Acceso a recursos formativos
(materiales, herramientas).
Inclusion de los colaboradores
en las actividades de
formacion.

Seguimiento
de las
capacitaciones

Medicion del rendimiento post-
capacitacion.
Retroalimentacion de los
participantes.

Aplicacion practica de lo
aprendido en el entorno
laboral.

Ordinal

V2:

Compromiso
afectivo

Sentido de pertenencia.
Identificacion con los valores
institucionales.

Relacion emocional con la
organizacion.

Compromi
SO
organizaci

Compromiso
normativo

Lealtad hacia la organizacion.
Sentido de obligacion de
permanecer en la institucion.
Valoracion de las normas y
politicas internas.

onal

Compromiso
de continuidad

Percepcion de estabilidad
laboral.

Costo percibido de abandonar
la organizacion.

Expectativa de crecimiento
dentro de la institucion.

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULOV

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
En enfoque aplicado fue el cuantitativo, enfoque que examina los fendmenos bajo
una estructura de elementos numéricos y métricas objetivas, funcionando como un
lente que reduce la complejidad de las experiencias humanas en datos que pueden
ser manipulados matematicamente. Se asume que la realidad es constante y
mensurable, y a través de la cuantificacion, se busca exponer patrones universales

que trascienden el contexto inmediato (Bernal, 2010).

5.2. METODO APLICADO A LA INVESTIGACION
El método fue el deductivo, método que parte de una teoria sélida y recorre un
camino logico hacia conclusiones especificas. Utiliza reglas y premisas universales
como su mapa, y a medida que avanza, va eliminando las opciones improbables
para llegar a una conclusiéon inevitable. En su esencia, busca estructurar el

conocimiento de manera jerarquica, con la certeza en su base (Westreicher, 2020).
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5.3. TIPO DE INVESTIGACION
El tipo fue el bésico, tipo que se ocupa de explorar el conocimiento més puro y
fundamental. No busca resolver problemas practicos inmediatos, sino que tiene una
sed de descubrimiento que busca descifrar las leyes subyacentes y las verdades
esenciales que componen la realidad. Se orienta a la expansion de las fronteras del

conocimiento por el mero interés de hacerlo (Pimienta y De La Orden, 2017).

5.4. NIVEL DE INVESTIGACION
El nivel aplicado fue el correlacional, nivel que no busca solo encontrar conexiones
evidentes entre variables, sino que plantea una red compleja de relaciones
potenciales que existen en la realidad, invisibles a simple vista. Aqui, las variables
son como actores en una obra de teatro, cuyas interacciones pueden ser fuertes o

sutiles, pero siempre relevantes en la historia que la investigacion busca contar

(Bernal, 2010).

5.5. DISENO DE INVESTIGACION
No experimental que actia como un observador invisible de la realidad. No
modifica ni interviene en el entorno que estudia, limitdndose a observar y registrar
los eventos tal como ocurren en su entorno natural. Es una postura de respeto hacia
los fenémenos, dejando que estos se desarrollen libremente, sin la intervencion del

investigador (Pimienta y De La Orden, 2017).
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5.6. POBLACION Y MUESTRA
5.6.1. Poblacion
La poblacion de este estudio estara constituida por los 41 trabajadores que integran
la plantilla laboral de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina. Estos
colaboradores representan la totalidad del personal administrativo y operativo, cuya
participacion es fundamental para comprender la relacion entre la capacitacion que
reciben y su nivel de compromiso organizacional.
5.6.2. Muestra
En cuanto a la muestra, se ha decidido emplear un enfoque censal, lo que significa
que todos los integrantes de la poblacion seran incluidos en el estudio en total 41
colaboradores. Al aplicar este tipo de muestreo, se asegura que no haya exclusiones,
permitiendo obtener una vision completa y precisa de las dindmicas entre la

capacitacion laboral y el compromiso organizacional en la municipalidad.

5.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS
5.7.1. Técnica
Para esta investigacion se aplico la técnica de encuesta, un método comun en
estudios sociales y organizacionales que facilita obtener informacion directa de los
participantes. Asi, se establecié un canal de comunicacion con los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, quienes aportaron sus
opiniones sobre la capacitacion laboral y su compromiso con la institucion.
5.7.2. Instrumento
Se utilizé un cuestionario como instrumento para recopilar la informacion

requerida. Este fue disefiado con preguntas claras y relevantes, enfocadas en
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aspectos técnicos y emocionales de la capacitacion laboral y el compromiso
organizacional.

5.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
5.8.1. Confiabilidad
Para garantizar la confiabilidad de los datos del cuestionario, se aplico el coeficiente
Alfa de Cronbach, una técnica que mide la consistencia interna de sus items.
Tabla 2

Estadistica de fiabilidad del instrumento

Alfa de
Cronbach N de elementos
,787 18

Nota. Elaboracion propia mediante el SPSS v25.

Interpretacion:
El Alfa de Cronbach de 0,787, mostrado en la tabla 2, demuestra que el instrumento
tiene una confiabilidad aceptable, asegurando que las preguntas estan

coherentemente relacionadas y miden adecuadamente los aspectos evaluados.

5.8.2. Validez

La validez del instrumento se determin6 mediante el juicio de expertos.
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5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS
El procesamiento y andlisis de los datos recolectados se realizaron utilizando el

software estadistico SPSS version 25.

5.10. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Planteamiento de la HG:

HO: La capacitacion laboral no se relaciona directamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024.

HI1: La capacitacion laboral se relaciona directamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024.

Alfa:

0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 3

Contrastacion de la HG

Error T Significaci
Valor  estandar  aproximad q rocy)(rilma d
asint6tico? ab P .
Ordinal por Tau-b de ,403 ,104 3,779 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 41

Nota. Elaboracion propia mediante el SPSS v25.
Decision:
Tal como se muestra en la tabla 3, el analisis estadistico indic6 un valor p igual a

0,000, lo que permiti6 rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna. Esto
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demuestra que la capacitacion laboral tiene una relacion directa con el compromiso

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Antonio

de Putina, 2024.

Planteamiento de la HE1:

HO: Los programas de capacitacion no se relacionan positivamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

H1: Los programas de capacitacion se relacionan positivamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024.

Alfa:

0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 4

Contrastacion de la HE1

E
rror T Significacion

Valor  estandar . b .
aproximada® aproximada

asintotico®
Ordinal por Tau-b de ,431 ,082 6,149 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 41

Nota. Elaboracion propia mediante el SPSS v25.

Decision:

De acuerdo con los datos de la tabla 4, se obtuvo un valor p de 0,000, lo que
confirma que es necesario rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipdtesis alterna.

En consecuencia, se acepta que los programas de capacitacion guardan una relacion
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positiva con el compromiso organizacional en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

Planteamiento de la HE2:

HO: La participacion en las capacitaciones no se relaciona positivamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

H1: La participacion en las capacitaciones se relaciona positivamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

Alfa:

0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 5

Contrastacion de la HE?2

Error T Significacid
estandar  aproximada n
Valor asint6tico® b aproximada
Ordinal por Tau-b de ,466 ,075 8,044 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 41

Nota. Elaboracion propia mediante el SPSS v25.

Decision:

La tabla 5 mostré un valor p de 0,000, lo que permitié rechazar la hipotesis nula y
confirmar que la participacion activa en las capacitaciones estd positivamente
relacionada con el compromiso organizacional en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, 2024.
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Planteamiento de la HE3:

HO: El seguimiento de las capacitaciones no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

HI1: El seguimiento de las capacitaciones se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, 2024.

Alfa:

0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 6

Contrastacion de la HE3

Error

Valor  estandar T b Slgmﬁ_c acton
. ... o aproximada® aproximada
asintotico
Ordinal por Tau-b de ,391 ,076 7,267 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 41

Nota. Elaboracion propia mediante el SPSS v25.

Decision:
El analisis de la tabla 6 mostr6 un valor p de 0,000, lo que llevd a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la alterna, confirmando que el seguimiento de las capacitaciones esta
significativamente relacionado con el compromiso organizacional en los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, 2024.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. PRESENTACION DE RESULTADOS
Tabla 7

Resultados de la prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Capacitacion laboral ,960 41 ,006
Compromiso organizacional ,962 41 ,184

Nota. Elaboracion propia mediante el SPSS v25.

Interpretacion:

En la tabla 7, se present6 el andlisis de normalidad, un paso clave para determinar
la estadistica mas adecuada a utilizar en el estudio. Los resultados mostraron que la
primera variable no cumplié con el supuesto de normalidad, dado que el valor p
obtenido fue de 0,006, siendo menor al nivel de alfa de 0,05. Por otro lado, la
segunda variable si cumplio con el supuesto de normalidad, ya que el valor p fue
de 0,184, superior al limite de 0,05. Debido a estos resultados mixtos, se decidid
emplear pruebas estadisticas no paramétricas para garantizar la precision y validez

del analisis.
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Tabla 8

Niveles de correlaciones de Rho

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande v perfecta
-0.9a-099 Correlacion negativa muy alta
-7 a-0.89 Correlacion negativa alta
0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

001 a0, 1% Correlacion positiva muy baja
0.2a039 Correlacion positiva baja
4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 089 Correlacion positiva alta
0.94a 099 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Estos niveles y sus interpretaciones le pertenecen a Martinez y Campos
(2015).
Tabla 9

Correlacion entre la capacitacion laboral y el compromiso organizacional

Capacitacion Compromiso
laboral  organizacional

Coeficiente de 1,000 ,627
Rho de Capacitacion correlacion
Spearman  laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 41 41

Nota. El valor de Rho de esta tabla denota una correlacion del 62%
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Figura 1

Diagrama de dispersion entre la capacitacion laboral y el compromiso

organizacional
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Nota. Los datos presentados en esta figura provienen de la tabla 9.
Interpretacion:
La tabla 9 demuestra una relacion positiva moderada entre la capacitacion laboral
y el compromiso organizacional, reflejada en un coeficiente de Rho de 0,627. Este
resultado implica que, al fortalecer los procesos de capacitacion laboral, también se
incrementara el nivel de compromiso de los colaboradores hacia la organizacion.
En términos practicos, si la capacitacion es mas efectiva y estd alineada con
las necesidades de los empleados, no solo se mejoraran sus habilidades técnicas,
sino que también se promovera una mayor identificacion emocional y profesional
con la institucion. Esto refuerza la idea de que invertir en programas de formaciéon
no es solo una herramienta técnica, sino una estrategia clave para construir un
entorno laboral donde el compromiso sea mas sélido a medida que se optimizan las

capacitaciones.
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Tabla 10

Correlacion entre los programas de capacitacion y el compromiso organizacional

Prog;:mas Compromiso
.. ., organizacional
capacitacion
Coeficiente de 1,000 458"
Rho de Programas de correlacion
Spearman  capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
N 41 41

Nota. El valor de Rho de esta tabla denota una correlacion del 45%
Figura 2

Diagrama de dispersion entre los programas de capacitacion y el compromiso

organizacional
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Nota. Los datos presentados en esta figura provienen de la tabla 10.
Interpretacion:

En la tabla 10, los resultados evidencian una relacion positiva moderada entre los
programas de capacitacion y el compromiso organizacional, con un coeficiente de

Rho de 0,458. Este hallazgo destaca que, cuando los programas de capacitacion son
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disefiados e implementados con calidad, no solo se incrementa la eficiencia laboral,

sino también la conexion de los colaboradores con la organizacion.

Es decir, mejoras en la estructura, metodologia y planificacion de los

programas de capacitacion no solo benefician la adquisicion de competencias, sino

que también fomentan un mayor sentido de pertenencia y motivacion entre los

empleados. Esto resalta que cualquier esfuerzo por perfeccionar los programas de

capacitacion contribuird a elevar el nivel de compromiso organizacional de manera

tangible.

Tabla 11

Correlacion entre la participacion en las capacitaciones y el compromiso

organizacional
Particinacié ‘
articipacion Compromiso
en las .
o organizacional
capacitaciones
Particioncic Coeficiente de 1,000 ,496™
Rho de 1a1"‘[1c1pac1on en correlacion
as
Spearman o Sig. (bilateral) . ,000
capacitaciones
N 41 41

Nota. El valor de Rho de esta tabla denota una correlacion del 49%
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Figura 3
Diagrama de dispersion entre la participacion en las capacitaciones y el

compromiso organizacional
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Nota. Los datos presentados en esta figura provienen de la tabla 11.
Interpretacion:

La tabla 11 refleja una relacion positiva moderada entre la participacion en las
capacitaciones y el compromiso organizacional, con un coeficiente de Rho de
0,496. Este resultado subraya que la participacion activa de los colaboradores en
los procesos de capacitacion tiene un impacto significativo en su compromiso con
la institucion.

Cuando los empleados se sienten integrados en actividades formativas y
reconocidos por su contribucion, su lealtad y dedicacion hacia la organizacion
aumentan. Por lo tanto, fomentar mayores niveles de participacion no solo mejora
la preparacion técnica de los colaboradores, sino que también fortalece su
compromiso organizacional. Es claro que si se incrementa la participacion activa
en las capacitaciones, también se generara un efecto positivo en el compromiso con

la institucion.
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Tabla 12
Correlacion entre el seguimiento de las capacitaciones y el compromiso

organizacional

Seguimiento

e las Comprogliso
o organizacional
capacitaciones
Seouimiento de Coeficiente de 1,000 ,305
Rho de asg correlacion
Spearman o Sig. (bilateral) . ,032
capacitaciones 41 41

Nota. El valor de Rho de esta tabla denota una correlacion del 30%
Figura 4
Diagrama de dispersion entre el seguimiento de las capacitaciones y el

compromiso organizacional
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Capacitacion laboral

Nota. Los datos presentados en esta figura provienen de la tabla 12.
Interpretacion:
La tabla 12 revela una relaciéon positiva baja entre el seguimiento de las

capacitaciones y el compromiso organizacional, con un coeficiente de Rho de
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0,305. Aunque la relacion es menos intensa en comparacion con otras dimensiones,
los resultados resaltan que el monitoreo y la retroalimentacion tras las
capacitaciones son esenciales para fortalecer el vinculo entre los colaboradores y la
organizacion.

Un seguimiento adecuado permite asegurar que los conocimientos adquiridos sean
aplicados de forma efectiva, lo que a su vez refuerza la confianza y el sentido de
responsabilidad de los empleados. Esto indica que, al mejorar los procesos de
seguimiento de las capacitaciones, se logrard también un avance en el compromiso

organizacional, ya que ambos aspectos estan estrechamente relacionados.
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6.2. DISCUSION DE RESULTADOS

Este estudio evidencio una relacion directa entre la capacitacion laboral y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
San Antonio de Putina, coincidiendo con investigaciones anteriores. La correlacion
positiva moderada (Rho = 0,627, p < 0,05) confirma que la capacitaciéon mejora
tanto las habilidades técnicas como el vinculo emocional y profesional con la
organizacion.

Un estudio de Chavez (2023) encontrd una correlacion moderada (t = 0,52,
p <0,05) entre capacitacién y compromiso en una empresa de seguridad en Trujillo.
Aunque mostréd impacto en el compromiso de continuidad, no se evidenciaron
efectos en el compromiso afectivo ni de implicacion, indicando que la conexion
emocional con la organizaciéon puede depender también de factores como el
ambiente laboral o el liderazgo.

Veléasquez (2022) encontrd una relacion significativa entre capacitacion y
compromiso en una empresa privada de Huaral, aunque con una correlacion baja
(Rho = 0,095; p > 0,05). Esto sugiere que la fuerza de esta relacion varia segtin el
contexto y la calidad de la capacitacion, resaltando la importancia de adaptar los
programas a las necesidades de los empleados.

Flores (2023) encontr6 una correlacion moderada positiva (Rho = 0,535, p
=0,001) entre capacitacion y desempefio en un hospital psiquiatrico de Santa Anita,
sefialando que la capacitacion mejora tanto las habilidades técnicas como el
compromiso profesional. Este hallazgo apoya la idea de que la capacitacion es clave
para desarrollar habilidades y actitudes positivas en los empleados.

Palacin (2022) estudid la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso

organizacional, encontrando una correlacion débil (Rho = 0,232, p < 0,05). Sus
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resultados resaltan que el bienestar emocional y la satisfaccion también influyen en el

compromiso laboral.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. En este estudio se establecid que existe una correlacion positiva moderada
entre la capacitacion laboral y el compromiso organizacional, con un
coeficiente de Rho de 0,627. El andlisis de Tau b de Kendall arroj6 un valor
de p de 0,000, menor que 0,05. Esto significa que a medida que se mejoren
los procesos de capacitacion laboral, se incrementaré el nivel de compromiso
de los colaboradores, en consecuencia, se concluye que la capacitacion
laboral se relaciona directamente con el compromiso organizacional en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
2024.

SEGUNDA. En este estudio se identificd que los programas de capacitacion tienen una
correlacion positiva moderada con el compromiso organizacional, con un
coeficiente de Rho de 0,458. El analisis de Tau-b de Kendall mostrd un valor
de p de 0,000, menor que 0,05. Esto sugiere que mejorar la calidad, la
estructura y la implementacion de los programas de formacién fomenta un
mayor compromiso organizacional. Por ende, se concluye que Los programas
de capacitacion se relacionan positivamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024.

TERCERA. En este estudio se analizd que existe una correlacion positiva moderada
entre la participacion en las capacitaciones y el compromiso organizacional,
con un coeficiente de Rho de 0,496. El valor de p, obtenido mediante el
analisis de Tau-b de Kendall, fue de 0,000, menor que 0,05. Esto refleja que
incrementar la participacion activa de los colaboradores en los programas de

capacitacion no solo fortalece sus competencias técnicas, sino que también
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aumenta su nivel de compromiso. Por ende, se concluyo6 que la participacion
en las capacitaciones se relaciona positivamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024.

CUARTA. En este estudio se determino que el seguimiento de las capacitaciones tiene
una correlacion positiva baja con el compromiso organizacional, con un
coeficiente de Rho de 0,305. El andlisis de Tau-b de Kendall arroj6 un valor
de p de 0,000, menor que 0,05. Aunque la intensidad de la relacion es menor,
los resultados destacan que un seguimiento adecuado, acompanado de
retroalimentacion y apoyo continuo, puede mejorar el compromiso de los
colaboradores. Por ello se concluy6 que el seguimiento de las capacitaciones
se relaciona significativamente con el compromiso organizacional en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,

2024.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina
invertir en el disefio e implementacion de programas de capacitacion laboral
que respondan a las necesidades especificas de los colaboradores. Es
importante garantizar que estos programas sean dindmicos, accesibles y
pertinentes, para que no solo se desarrollen habilidades técnicas, sino también
se fortalezca el sentido de pertenencia y el compromiso hacia la institucion.

SEGUNDA. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina
evaluar y mejorar continuamente la calidad de sus programas de capacitacion.
Es esencial que estos programas cuenten con objetivos claros, metodologias
efectivas y contenidos actualizados que no solo potencien las competencias
de los colaboradores, sino también fortalezcan su vinculo emocional con la
organizacion.

TERCERA. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina
fomentar una mayor participacion activa de los colaboradores en los
programas de capacitacion. Esto podria lograrse a través de incentivos,
horarios flexibles o actividades participativas que promuevan el interés y la
inclusion de todos los empleados. De esta manera, no solo se asegura que las
habilidades técnicas sean adquiridas de manera efectiva, sino que también se
refuerza el compromiso organizacional, creando un equipo de trabajo mas
comprometido y motivado.

CUARTA. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina
establecer un sistema de seguimiento integral para las capacitaciones
realizadas. Este sistema debe incluir mecanismos de retroalimentacion
constante, evaluaciones periddicas y acompafiamiento post-capacitacion para

asegurar que los conocimientos adquiridos se apliquen en el entorno laboral.
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: CAPACITACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE PUTINA, 2024

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIA]“);ISIIIE)SI’CI?AIII;/I (il:s;ONES E METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: | OBJETIVO GENERAL: | HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1: Capacitacion laboral | p e 0o ge
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[)COI’F]O. se relaciona c'apa.mtaqones se  relaciona | Aplicacion practica de lo aprendido en :
seguimiento de significativamente con el el entorno laboral. Cuestionario.
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capacitaciones con el
compromiso organizacional en
los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
San Antonio de Putina, 2024?

Determinar la relacion entre
el seguimiento de las
capacitaciones y el
compromiso organizacional
en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
San Antonio de Putina, 2024.

compromiso organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, 2024.

VARIABLE 2:

organizacional

DIMENSION: Compromiso

afectivo

INDICADORES:

e Sentido de pertenencia.

o Identificacion con los valores
institucionales.

e Relacion emocional con la
organizacion.

DIMENSION: Compromiso

normativo

INDICADORES:

e [ealtad hacia la organizacion.

Compromiso

e Sentido de obligacion de permanecer
en la institucion.

e Valoracion de las normas y politicas
internas.

DIMENSION: Compromiso de

continuidad

INDICADORES:

e Percepcion de estabilidad laboral.

e Costo percibido de abandonar la
organizacion.

e Expectativa de crecimiento dentro de
la institucion.

Nota. Elaboracién propia.
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INSTRUMENTO
CUESTIONARIO
ESCALA DE VALORACION.
Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo | Neutro | De acuerdo | Totalmente de acuerdo
) 2) 3) (4) )
iTEMS Escala de valoracion

1 12345

Dimension 1. Programas de capacitacion

1. (Considera que los contenidos de los programas de
capacitacion estan bien estructurados para mejorar
su desempeio laboral?

2. (Cree que las metodologias utilizadas en los
programas de capacitacion son adecuadas para el
aprendizaje?

3. (Esté satisfecho con la duracion y planificacion de
los programas de capacitacion a los que ha asistido?

Dimension 2. Participacion en las capacitaciones

4. ;Siente que tiene la oportunidad de participar
activamente en las capacitaciones ofrecidas por la
municipalidad?

5. (Considera que los recursos formativos (materiales,
herramientas)  proporcionados  durante  las
capacitaciones son suficientes y accesibles?

6. (Cree que se fomenta la inclusion de todos los
colaboradores en las actividades de capacitacion?
Dimension 3. Seguimiento de las capacitaciones
7. (Cree que existe un adecuado seguimiento para
evaluar su rendimiento después de haber recibido

capacitacion?

8. (Recibe retroalimentacién 1til sobre su desempefio
tras participar en las capacitaciones?

9. (Considera que lo aprendido en las capacitaciones se
puede aplicar de manera efectiva en su trabajo
diario?

Dimension 1. Compromiso afectivo

10. ;Siente un fuerte sentido de pertenencia hacia la

municipalidad en la que trabaja?

11. ;Se identifica con los valores y objetivos de la

municipalidad?

12. ;Mantiene una relacion emocional positiva con su

lugar de trabajo?

Vr. 1. Capacitacion laboral

Dimension 2. Compromiso normativo

13. ;Cree que tiene una obligacion moral de continuar
trabajando en esta organizacion?

Vr. 2. Compromiso organizacional
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14. ;Siente lealtad hacia la municipalidad como parte
de su compromiso con el lugar de trabajo?

15. ;Valora las normas y politicas internas de la
municipalidad?

Dimension 3. Compromiso de continuidad

16. ;Percibe que su empleo en la municipalidad le
proporciona estabilidad laboral?

17. ;Cree que el costo de abandonar la organizacion es
demasiado alto, considerando su situacion laboral
actual?

18. ;Tiene expectativas de crecimiento y desarrollo
profesional dentro de la municipalidad?
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO, HOTELERIA Y

TITULO DE TESIS: [ACRCITACI00/ L gBﬂ.
HUNICIPRLID
I REFERENCIAS

GASTRONOMIA

24 REAUIZACIONAL ENl L05. [olnBoBADORES PE A

e EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS:..EQ%?.F\ %Q,C}je{ ODQW k““ CHLLCSe
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. LIC. QAN Ql(_ﬂ WA MA:S‘ k\fcu)' "N

........................................ B R PR PR

e CARGO ACTUAL: . Sec xRNt 0.0, Qe malsm... [ Eaa

o GRADO ACADEMICO: ... (OGS
II.  ASPECTO DE VALIDACION

w <C w
> | x & | =
INDICADORES CRITERIOS w5 2|4
OS5 (=22 |m
B 8|83
O || o | = | w
1.CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1 2 |3 >{ 5
2. CREATIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 2 | 3INLH| S
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 [3NY| S
4. ORGANIZACION Existe .una organizacion logica de los items con | 1 213 5
las variables
las di i i li 3
5 SUFICIENCIA Valo.ra as dimensiones en cantidad y calidad | 1 2 >< 5
suficientes.
6. INTENCIONALIDAD fl\decu-ado. para cumplir los objetivos de la | 1 2|3 % 5
investigacion.
7.CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos | 1 2|13 x’ 5
Entre las dimensiones, indicadores, items e | 1 2 |3 5
8. COHERENCIA bndloge: %
La eslrategia responde al proposito de la | 1 2 |3 >< 5
9. METODOLOGIA investigacion.
El instrumento es Olil y adecuado para la | 1 2 13| 4 )‘(
10. PERTENENCIA investigacion.
5T L R R e s e LR LGNS S
1. OBSERVACION Y RECOMENDACION
IV.  RESOLUCION '
a. Aprobado (C275% = 0.75) [ >X]

b. Desaprobado
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ANEXO 1 ’
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA lNC()RI’ORACI()N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital: Fecha de entrega; 3|~ o7-2 025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: Michael Kiwin Lipe Pacecara

Direccion: Jr. Naciones Unidas N° 270 - San Miguel L
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N% 70166627

Teléfono: 952500466 email: chasquigabo@gmail.com

Nombres y Apellidos:

Direccion: —
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:
Facultad y/o Escuela de Posgrado: Ciencias Administrativas

Escuela Profesional o Mencidn: Administracion En Turismo, Hoteleria Y Gastronomia

Titulo o Grado Académico a optar: Licenciado en Administracién en Turismo, Hoteleria y Gastronomia

Asesor: Dra. Yenny Rosario Acero Apaza

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [_] Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico[_]
Titulo: CAPACITACION LABORAL ¥ COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE'SAN ANTONIO DE PUTINA, 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos): Capagitacion laboral, compromiso organizacional

.Esta obra se desarrollé en la UANCYV y,2?

2 e
1 Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.
2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria,
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2. Referencia de tesis:

[j Bachiller E\:_]'I‘itulo D 2da Especialidad [:l Maestria [:I Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estindar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV,
Con la autorizacion de depésito de mi produceion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Cdceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al ptblico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del priblico mi produceion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre atros, en el Pert y en el extranjero
por el tiempo y véees que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina *Néstor Céceres Velisquez™ podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporté y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la-produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccién intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Ciceres Velasquez" consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le har@ ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacion (marque con una X)
Si, autorizo que se-deposite inmediatamente,

E_ Si, autorizo que se deposite a partir de la feeha (d/m/a):

D No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre st produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la V2, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al piblico y distribuir €jemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
& Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion piblica de la
produccién intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion piblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

I:] Si autorizo
No autorizo
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Jurisdiceion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcidn “internacional™ o una adaptada a su jurisdiceion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opeion “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcion
adaptada a la jurisdiceion del Per( goza de una mayor eficacia ante los tribunales
peruanos.

Intermacional
|_] Nacional

Linea de investigacion: Administracion Publica (5909-UNESCO)

ki 303 - 2025
Fiflita de Autor huella digital Fecha
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