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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general, determinar la relación 

entre la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023 y la hipótesis general fue existe 

relación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. 

La investigación fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental y de nivel correlacional, asimismo, la población estuvo constituida por 

30 trabajadores y la muestra fue censal ya que se trabajó con el total de la 

población. Para la recolección de la información se ha trabajado con la técnica de 

la encuesta y como instrumento se utilizó el cuestionario. Como resultados se 

obtuvo, según la prueba Pearson, un 0,457 estableciendo que existe una 

correlación positiva moderada entre la variable capacitación y desempeño laboral, 

con una significancia de 0,011. La investigación concluye que existe una correlación 

positiva moderada entre ambas variables de estudio, lo cual indica que mientras 

más capacitación se brinde a los colaboradores; mejor será el desempeño. 

 

Palabras clave: capacitación, desempeño laboral, conocimientos.  
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ABSTRACT 

 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

training and job performance of employees of the company Grupo Gastronómico 

Cortez S.A.C - Trujillo, 2023 and the general hypothesis was: there is a significant 

relationship between training and job performance of employees of the company 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C - Trujillo, 2023. The research was applied, with 

a quantitative approach, non-experimental design and correlational level, likewise, 

the population consisted of 30 workers and the sample was census because it 

worked with the total population. For the collection of information, the survey 

technique was used and the questionnaire was used as an instrument. The results 

obtained, according to the Pearson test, were 0.457, establishing that there is a 

moderate positive correlation between the variable Training and Work Performance, 

with a significance of 0.011. The research concludes that there is a moderate 

positive correlation between both study variables, which indicates that the more 

training is provided to employees, the better the performance will be. 

 

Keywords: Training, job performance, knowledge. 
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I. INTRODUCCIÓN  
 

Actualmente, la capacitación es un tema muy importante para las 

organizaciones y una de las actividades de mayor crecimiento, ya que es una 

herramienta con un mecanismo factible que permite mejorar el desempeño de 

los colaboradores, asimismo, facilita a las empresas a desarrollar diferentes 

estrategias competitivas, innovadoras para enfrentar los diversos cambios a 

nivel mundial con las nuevas necesidades del consumidor en lo que respecta 

a servicios y productos. 

Según Hernández (2021), indica que el 80% de las empresas en América 

Latina consideran que la capacitación actualmente es una de las herramientas 

fundamentales para el futuro de los negocios, sin embargo, de cada 10 

empresas solo 3 tienen un enfoque peculiar, que desarrollan acciones de 

capacitación para implementar a sus colaboradores de conocimientos, 

competencias y habilidades para optar una cultura digital. Asimismo, indica 

que el 70% de las empresas reportan tener estrategias de capacitación y un 

9% de empresas reconocen no haber realizado ninguna estrategia de 

capacitación para mejorar las competencias de sus trabajadores. 

Asimismo, el estudio desarrollado por la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT, 2017), señala que en la ciudad de México el 68% de la 

capacitación de los trabajadores es pagada por los patrones,1% por los 

propios trabajadores, 12% por algún programa del gobierno, y 6 de cada 100 

el dinero viene de los sistemas mixtos. 

Según Del Real (2020), en la 23a encuesta global de directores ejecutivos 

(Global CEO Survey) señalan que en diversos países los directivos se quejan 

por la carencia de competencias de sus empleados, pero sin embargo solo un 

18% de ellos cuentan con un programa para capacitar a su personal en las 

diferentes habilidades que se necesitan actualmente y en el futuro, como las 

destrezas digitales. Asimismo, refiere que en 29 países el 30% de más de 200 

mil puestos de trabajo están sujetos a la automatización en un futuro lo que 

indica que las personas que tengan un menor grado de educación serán 

principalmente afectadas para el año 2030. De la misma manera, 
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Dmitrichenkova et al. (2020) señalan que en el futuro el factor humano se 

convertirá en la clave del desarrollo social y económico, por ello es importante 

formar mediante la capacitación gerentes que sean capaces de adaptarse al 

cambio, de mentalidad económica y con capacidad de lograr buenos 

resultados. 

Por otro lado, un artículo publicado en el Economista América (2019) indica 

que el Perú ocupa el cuarto puesto, siendo superado por China, Ecuador y 

Suecia en el ranking de prevalencia de capacitación dentro de las empresas, 

formando parte del Índice de Competitividad y Talento Global 2019, sin 

embargo, al comparar con el indicador de desarrollo de los empleados, el cual 

determina la inversión en capacitación, el Perú se ubica en el puesto 99. Con 

respecto a lo mencionado, anteriormente, se puede inferir que la capacitación 

del talento humano aún es una tarea pendiente para las organizaciones en la 

actualidad, ya que ampliando los conocimientos y puliendo las habilidades de 

los colaboradores mejorará el nivel de desempeño conllevando que las 

empresas obtengan mayores beneficios. 

Por lo tanto, Medina (2017) señala que solo el 30% de las empresas que 

existen en el Perú invierten en capacitaciones para sus colaboradores 

después de haber evaluado su nivel de desempeño. Lo que implica que existe 

un 70% de empresas que no brindan capacitación a su personal, dado que 

muchas veces los directivos lo toman como un gasto innecesario y no como 

una inversión que, a corto o mediano plazo, les permitirá obtener mejores 

resultados. 

La empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C es una organización fundada 

en el año 2012 dedicada al rubro gastronómico ubicada en la ciudad de 

Trujillo, donde por sus años de experiencia llegó a conquistar el exigente 

paladar de sus comensales, teniendo actualmente un buen segmento de 

mercado. Debido al crecimiento en los últimos años la empresa enfrenta 

diversos problemas en lo que concierne a las competencias del talento 

humano se detectan deficiencias en la ejecución de sus actividades 

originando un bajo desempeño laboral de sus colaboradores, desmotivación 

y retraso en el cumplimiento de los objetivos planteados por la organización, 

todo ello debido a la falta de capacitación constante del personal en cuanto al 
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manejo de nuevas tecnologías, programas y desarrollo de habilidades. 

Además, hasta el momento no se ha realizado un estudio que permita 

identificar el motivo por el cual la empresa no ejecuta constantemente 

programas de capacitación, donde refleje los temas en los cuales su personal 

necesita ser capacitado para mejorar su desempeño laboral, ya que es 

importante hacer énfasis que la importancia y trascendencia de los 

colaboradores en una empresa radica en la capacidad y empoderamiento 

para asumir con responsabilidad los objetivos laborales. 

Por ello, este estudio tiene como propósito analizar el nivel de capacitación de 

los empleados con la finalidad de adquirir resultados que permitan sugerir 

estrategias para resolver el problema. 

Luego de exponer internacionalmente, nacional y local la realidad 

problemática nos formulamos como interrogante ¿Qué relación existe entre la 

capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C. – Trujillo, 2023? 

Por otro lado, la presente investigación se justifica teórica, práctica, 

metodológica y social, tal como lo señala Hernández-Sampieri (2018). 

Teóricamente, ya que, por medio del estudio de diferentes teorías que 

fundamentan las variables proporcionará conocimiento verídico y actualizado 

en cuanto a las variables en estudio se relacionan entre sí, donde los 

resultados podrán sistematizarse en una propuesta de solución que ayude a 

mejorar el desenvolvimiento de los empleados en la organización. Asimismo, 

esta investigación tiene implicancias prácticas porque, es necesario mejorar e 

incrementar el desempeño de los colaboradores mediante la capacitación, por 

medio de los objetivos de estudio planteados obtendremos resultados que 

permitirán proponer soluciones efectivas y concretas a la problemática de 

estudio. De la misma manera, la investigación se justifica metodológicamente 

dado que, para adquirir la información de los objetivos planteados en el 

estudio, se ejecutó un proceso metodológico, sistematizado y ordenado, de 

recopilación de datos que fueron evaluados mediante herramientas 

estadísticas para medir la confiabilidad y validez, además, esto será de apoyo 

para futuros investigadores, ya que, facilita información actualizada y 

recomendaciones a la problemática detectada en las empresas a trabajar. 
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Finalmente, tiene importancia social, porque contribuye a la futura 

investigación de la comunidad estudiantil a partir de los resultados o 

conclusiones obtenidas, así mismo ayudará a solucionar problemas en 

relación a las variables en estudio, de esta manera la investigación beneficiará 

totalmente al restaurante Grupo Gastronómico Cortez de la ciudad de Trujillo, 

2023. 

Por otra parte, se presenta el objetivo general: Determinar la relación entre la 

capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023, como objetivos 

específicos: 1) Determinar el nivel de la capacitación de los colaboradores de 

la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. 2) Determinar 

el nivel de desempeño de los colaboradores de la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. 3) Establecer la relación entre las 

dimensiones de la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores 

de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. Asimismo, 

se considera como hipótesis general: Existe relación significativa entre la 

capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A continuación, se presenta información extraída de diversas 

investigaciones que proporcionará conocimientos e ideas sobre las variables 

de investigación relacionadas con el problema en estudio, los cuales a nivel 

nacional son: 

Castagnola et al. (2020), como objetivo plantearon, determinar si la 

capacitación está relacionada con el desempeño de los empleados. En la 

investigación se utilizaron métodos cuantitativos, básicos y no experimentales. 

La población se conformó por 86 personas. Los datos fueron recolectados 

mediante la encuesta y el cuestionario. Los resultados fueron que las variables 

se relacionan significativamente, indicando una correlación alta entre ambas 

variables. 

Figueroa et al. (2020), el objetivo de su estudio fue determinar cómo las 

actividades de capacitación están relacionadas al desenvolvimiento de los 

empleados. El estudio fue cuantitativo, no experimental, descriptivo – 

relacional. La muestra se conformó por 16 jefes directivos y 73 trabajadores. 

Se utilizó la encuesta y el cuestionario para la recolección de los datos. Los 

resultados fueron hay relación entre ambas variables, también se encontró 

que existe una asociación entre la ejecución del adiestramiento y el promedio 

del rendimiento. Además, el 62% de los empleados señalaron estar de 

acuerdo que la capacitación si ayuda a mejorar el desempeño laboral. 

Apaza (2018), en su estudio que tuvo por objetivo determinar el grado de 

desempeño laboral en el personal administrativo. La investigación fue 

cuantitativo, descriptivo no experimental, la población se conformó por 84 

trabajadores. Los datos fueron extraídos mediante la encuesta y el 

cuestionario, los resultados obtenidos revelaron que el 48,8% de los 

trabajadores tiene un nivel de trabajo moderado, el 46,4% tiene un buen nivel 

de trabajo y el 4,8% tiene un nivel de trabajo bajo. Concluyendo que los 

empleados tienen un 48.8% en nivel regular de desempeño laboral. 

Herrera-Abramonter et al. (2022) plantearon como objetivo en su estudio 

determinar si la capacitación se relaciona con el desempeño. La investigación 

fue de carácter descriptivo – correlacional. La muestra estuvo integrada por 

50 personas. Los datos se recopilaron mediante la técnica de la encuesta y la 
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herramienta del cuestionario. Los autores concluyeron que hubo asociaciones 

significativas entre las variables del estudio. 

Gonzales et al. (2020), en su artículo plasmaron el objetivo de establecer la 

influencia del programa de capacitación con el desempeño laboral. El estudio 

fue preexperimental, la población fue de 48 trabajadores de los cuales 32 

conformaron la muestra. Utilizaron la encuesta y dos cuestionarios para la 

obtención de los datos. El estudio concluyo indicando que el programa de 

capacitación influyo de manera directa y positiva en el desempeño de los 

trabajadores. 

Medina (2017) estableció como propósito analizar el nivel de desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos. El estudio fue no experimental, la 

población se conformó por 211 trabajadores, los cuales 66 conformaron la 

muestra. Se usó como técnica la observación. Los resultados obtenidos fueron 

que el 82% de trabajadores tienen un nivel bajo, 17% un nivel intermedio y el 

2% nivel elevado, como conclusión, se evidenció un deficiente desempeño del 

personal. Por lo cual se recomienda capacitar para que los colaboradores 

adquieran nuevos conocimientos y puedan desempeñarse eficientemente.  

Soza et al. (2022), la investigación tuvo como finalidad evaluar el estado que 

se encuentra el clima organizacional de los trabajadores de una institución y 

capacitar en temas relacionados con la mejora al clima organizacional. El 

estudio fue cuasiexperimental, la muestra se conformó por 30 trabajadores y 

como herramientas para la obtención de los datos se utilizó la encuesta y el 

cuestionario. El estudio concluyó, que el clima organizacional en la institución 

tuvo un nivel medio. Asimismo, se determinó que después de brindar la 

capacitación a los trabajadores el clima organizacional pasó de un nivel medio 

a un nivel favorable, por lo cual, se recomendó brindar una preparación 

continua a los trabajadores. 

Nuñuvero (2019), en su artículo consideró como objetivo analizar si la 

capacitación está relaciona con el desenvolvimiento empresarial. Su estudio 

fue transversal - correlacional causal. La muestra se conformó por 17 

empleados. Como instrumento se aplicó el cuestionario. Las conclusiones 

fueron que ambas variables se relacionan significativamente. 
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A nivel internacional, Honores-Jaramillo et al. (2020), en su artículo 

sostuvieron por objetivo determinar si la capacitación influye en el desempeño 

laboral. La investigación fue descriptiva y analítica. La población fue de 6745 

trabajadores, donde solo 365 conformaron la muestra. Para la recopilación de 

los datos se usó la encuesta. Los resultados obtenidos fueron que la 

capacitación es una técnica de aprendizaje de suma importancia que tiene un 

efecto positivo en el desenvolvimiento de los empleados. 

Mubarak et al. (2019) tuvieron como objetivo investigar el efecto que tiene la 

capacitación y el desarrollo en el rendimiento de los empleados. Se utilizó el 

muestreo por conveniencia. Para la recolección de datos se usó el 

cuestionario, la población fue de 30 empleados de las cuales 10 formaron 

parte de la muestra.  Los resultados obtenidos fueron que la capacitación y el 

desarrollo de todo el personal debería seguirse de forma dinámica, ser 

obligatorios, y que el empresario debería impartir programas de capacitación 

obligatorios para todos los empleados con el fin de mejorar el rendimiento, 

teniendo en cuenta la dinámica del mercado, la oposición y la satisfacción de 

los clientes. 

Karimi (2018), en su investigación, presentó como objetivo investigar el efecto 

de la capacitación organizativa en la satisfacción laboral y el rendimiento 

individual de los trabajadores. La investigación tuvo un enfoque descriptivo. 

La población fue de 800 personas, de las cuales la muestra se conformó por 

260. Para la recaudación de los datos se usó el instrumento del cuestionario. 

El estudio concluyó que la calidad de la formación organizacional y la 

satisfacción laboral tienen un efecto positivo en el desempeño de los 

trabajadores de las empresas encuestadas.  

Medina et al. (2021) plasmaron como objetivo en su estudio evaluar la 

capacitación de los colaboradores. La metodología fue de tipo descriptiva, se 

usó encuesta y el cuestionario para la recolección de datos. Asimismo, la 

muestra se conformó por 138 empresas. El estudio concluyo que la 

capacitación empresarial y las capacidades administrativas son herramientas 

fundamentales para el desarrollo del sector empresarial.  

Becerra et al. (2019) propusieron como objetivo analizar la formación 

profesional que poseen los trabajadores de una empresa. La metodología fue 
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descriptiva, se usó entrevistas estructuradas y la técnica de la observación 

para la obtención de los datos. Como resultados obtuvieron que existe 

deficiencia en la preparación de los empleados debido a la poca relación que 

existe entre las instituciones educativas y las empresas privadas. El estudio 

concluyó que se deben implementar estrategias que permitan mejorar de 

manera sustancial la capacitación del personal. 

Mohammed (2016), sostuvo como objetivo en su estudio investigar si la 

capacitación se relaciona con el rendimiento y la productividad en los 

trabajadores. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo. Se aplicó un 

cuestionario para recaudar la información. La población fue de 400 personas 

de las cuales 254 llegaron a formar parte de la muestra. El estudio concluyó 

que la capacitación tiene un gran impacto en el rendimiento y la productividad. 

Por último, se recomendó que se proporcionen sesiones de capacitación 

efectivos y planes de desarrollo cuidadosamente diseñados para que todos 

los empleados puedan mejorar sus habilidades y actualizar su conocimiento. 

Salazar-Botello et al. (2020), incluyeron como objetivo en su investigación 

identificar las necesidades de formación desde el punto de vista de los 

empleados. El estudio fue descriptivo y transversal. La encuesta fue utilizada 

para la recolección de datos, La muestra se conformó por 98 colaboradores. 

Como resultados se obtuvo que todos los colaboradores participan en cursos 

de capacitación para mejorar su nivel de desempeño y siempre están 

dispuestos a recibir información adicional. Por lo tanto, se concluyó que los 

colaboradores cuentan con capacidades buenas para desenvolverse 

correctamente en su área de trabajo, pero infieren que la capacitación 

continua mejoraría el trabajo en equipo y el liderazgo.   

Kuruppu et al. (2021) plantearon como objetivo indagar el efecto de la 

capacitación en el rendimiento de los colaboradores. El estudio fue 

cuantitativo de corte transversal. La población se conformó por 150 individuos, 

donde 100 fueron elegidos para conformar la muestra de estudio. Para la 

recolección de los datos se utilizó la encuesta. Concluyeron que se relacionan 

fuerte y significativamente ambas variables de estudio. 

Lakshmi (2022), en su estudio estableció como objetivo observar los efectos 

relacionales entre el empoderamiento psicológico de los empleados, el 



 

9 
 

rendimiento, capacitación y el desarrollo en la organización. La muestra fue 

por conveniencia compuesta por 307 empleados. Para la recopilación de 

datos se usó la encuesta y el cuestionario. Los resultados encontrados fueron 

que la capacitación y las prácticas de desarrollo cultivan una actitud positiva 

hacia la organización alimentando el comportamiento de los empleados y en 

última instancia contribuyen a la rentabilidad de la organización. 

Hidalgo et al. (2020), plantearon como objetivo en su estudio determinar la 

efectividad de un programa de capacitación en gestión del talento humano.  

La investigación fue explicativa. La población se conformó por 62 trabajadores 

de los cuales 31 participaron en la muestra, los datos fueron recopilados 

mediante la encuesta y el cuestionario. El estudio concluye que los programas 

de capacitación son significativos o positivos, lo que implica que las personas 

capacitadas tienen la capacidad cognitiva para participar en los procesos de 

gestión de manera adecuada y eficaz de la empresa.  

Landa (2018), en su investigación planteó como objetivo examinar si la 

capacitación influye positivamente en el rendimiento de los empleados. 71 

empleados formaron parte de la muestra. Se recopiló los datos mediante la 

entrevista y el cuestionario. Los resultados encontrados señalan una 

influencia significativa de la capacitación en el desempeño laboral de los 

colaboradores, lo que indica que mientras más se capacita al empleado mayor 

será su desempeño laboral, dado que los programas de capacitación 

contribuyen a incrementar, la productividad, eficiencia y el desempeño laboral. 

Sandamali et al. (2018), consideraron como objetivo establecer si la 

capacitación se relaciona con el desarrollo y el rendimiento de los 

empleadores. El estudio fue cuantitativo y transversal, la muestra estuvo 

constituida por 150 empleados. Se usaron herramientas como la encuesta y 

cuestionarios para la recopilación de datos. Concluyendo que la capacitación 

y el desarrollo se relacionan positivamente con el desempeño de los 

empleados. 

A continuación, se procederá a definir las variables de estudio con sus 

dimensiones e indicadores. 

La capacitación es una “herramienta laboral efectiva que nos permite realizar 

con éxito actividades totalmente definidas, mejorar el estilo de trabajo de los 
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colaboradores como también el fortalecimiento de las habilidades para 

obtener un mejor desempeño laboral” como refiere Olivo (2017). Asimismo, 

Ebrahem et al. (2019) indicaron que la capacitación tiene un impacto positivo 

en la productividad de los empleados mediante el desarrollo de habilidades, 

conocimientos, competencias y comportamientos, lo que beneficia tanto a los 

empleados como a la organización. Igualmente, Mishra (2020) expone que la 

capacitación cumple un rol importante en la vida laboral de un empleado, ya 

que esta herramienta ayuda a mejorar e incrementar el desempeño de un 

trabajador conllevando a que las organizaciones puedan llegar a cumplir con 

los objetivos trazados, dado que los empleados son un activo importante para 

las empresas por lo cual es esencial invertir en el capital humano. De la misma 

forma, Pérez (2021) señala que la capacitación es un conjunto de actividades 

didácticas destinadas a mejorar las habilidades, conocimientos y 

competencias de los trabajadores que se desempeñan en una empresa. 

Además, la capacitación empodera a los trabajadores para que se 

desempeñen mejor en sus trabajos actuales y futuros y se adapten a las 

demandas cambiantes de su entorno. Por último, refiere que la capacitación 

es vista como un proceso educativo de corta duración que utiliza un enfoque 

profesional y sistemático para ayudar a los empleados de la empresa a 

adquirir nuevos conocimientos y diversas habilidades para alcanzar las metas 

previstas por la organización a la que pertenecen. 

Las teorías que permiten brindar una descripción y explicación que 

sustentarán el estudio de la variable capacitación son planteadas por 

Chiavenato (2007, citado en Huamachuco, 2020), tales como:  

Teoría neoclásica, sostiene que el propósito de la capacitación se encuentra 

en lograr la eficiencia. 

Teoría conductista, proporcionar a los directores, gerentes y líderes los 

métodos necesarios de gestión y motivación de los empleados, además, esta 

teoría del comportamiento influye en la teoría de la gestión al buscar 

soluciones democráticas y flexibles a los conflictos que surgen en la 

organización. 
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Teoría sistemática, se relaciona con la capacitación, ya que, el fin es cumplir 

con los deberes y obligaciones de los empleados de la institución u 

organización. 

Teoría clásica, afirma que el objetivo debe estar en incrementar los resultados 

a través de la planificación, priorizando la estructura organizacional y operativa 

para lograr la eficiencia. 

Las dimensiones de la capacitación, propuestas por el autor Chiavenato 

(2007, p. 390- 403), son las siguientes: 

Diagnóstico de las necesidades de capacitación: es el inicio de un proceso de 

formación, que ayuda a los empleadores a identificar las habilidades que se 

requieren en cada puesto de trabajo, tanto de los empleados actuales o 

potenciales, además, de evaluar las necesidades de capacitación de los 

nuevos empleados, generalmente se requiere un análisis de tareas, es decir, 

descompone el trabajo en subtareas e instrucciones a los nuevos empleados. 

Para identificar las necesidades de capacitación se debe tener en cuenta un 

análisis de tres niveles como: análisis de toda la organización, consiste en 

examinar la compañía para determinar las áreas o departamentos donde 

existe la necesidad capacitar al personal tomando en cuentas los objetivos de 

la organización; análisis de tareas o procesos, revisa el desarrollo de las 

tareas del personal y el rendimiento para incorporarlas en las capacitaciones; 

análisis de la persona, orientada a los colaboradores realizando las siguientes 

interrogantes, ¿Qué empleados necesitan capacitación y qué clase de 

capacitación?. Por ello, dentro de esta dimensión se tiene como indicadores: 

Detección, diagnóstico de las necesidades, riesgos y análisis. 

Desarrollo de planes y programas de capacitación: consta de cinco 

subprocesos: fijación de objetivos de la capacitación, organización de 

contenidos formativos, diseño de actividades de instrucción, selección de 

materiales y diseño de programas o cursos de formación. Teniendo como 

indicadores: establecimiento de objetivos, recursos, actividades, y estructura. 

Impartición o ejecución de la capacitación: implica desarrollar diversas 

actividades que representan las tareas a realizar, es decir una vez 

identificadas aquellas necesidades donde los trabajadores necesitan ser 

capacitados, se empieza a distribuir los programas y cursos diseñados o 
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estructurados. Para esta dimensión se tiene los siguientes indicadores: 

decisiones, coordinación, preparación y reportes. 

Determinación del proceso de evaluación de resultados: la última etapa del 

proceso de capacitación es la evolución de los resultados recaudados, 

incluyendo la evaluación de la eficiencia la cual considera dos aspectos 

importantes: verificar si la capacitación contrajo cambios esperados en la 

conducta de los colaboradores y constatar si los resultados obtenidos de la 

capacitación poseen relación con el logro de las metas establecidas por la 

organización. Por lo cual se tiene como indicadores: planeamiento, 

evaluación, resultados obtenidos, cumplimiento y verificación. 

Por otra parte, se define a la variable desempeño laboral como el rendimiento 

que posee un empleado al desarrollar las actividades en las diferentes áreas 

de trabajo, es decir es el desenvolvimiento con el que el empleado actúa en 

la ejecución de sus labores asignadas, por lo cual, el propósito de las 

organizaciones al evaluar el desempeño radica en mejorarlo para alcanzar las 

metas planteadas por la empresa. (Mejillón 2018). De la misma forma, 

Mohammed (2016) define el desempeño de los colaboradores como el nivel 

de logro de ciertos resultados en base al desarrollo de las operaciones del 

personal, teniendo en cuenta su experiencia y habilidades (p.12). También, 

Álvarez et al. (2018) exponen que el desempeño laboral de cada colaborador 

representa un proceso sistemático y continuo de crecimiento personal, 

asimismo, indica que para mejorar el nivel de desempeño es necesario 

fortalecer la competitividad, implementado sistemas de innovación tecnológica 

y adaptabilidad que permitan una mejora continua de las capacidades y 

destrezas de los colaboradores, es decir, se requiere de una combinación 

perfecta de conocimientos y habilidades para un buen desempeño laboral. Por 

lo tanto, la evaluación del desempeño es fundamental para el mundo 

empresarial porque determina la eficacia de los empleados en el desempeño 

de sus funciones y también ayuda a implementar estrategias y monitorear el 

desempeño de las metas corporativas. 

En cuanto a la evaluación de la variable desempeño laboral se sustenta a 

través del estudio de Gilbert et al.  (2003, citado en Huamán, 2017), que 
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plantean y definen las siguientes dimensiones: calidad del trabajo, 

responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso institucional. 

Calidad de trabajo: es un procedimiento dinámico y prolongado en donde un 

individuo utiliza el conocimiento, habilidades, destrezas y el buen pensamiento 

crítico que son relevantes para su profesión, asimismo, Salas et al. (2021) 

define la calidad del trabajo como un componente importante que permite 

mejorar el crecimiento y el progreso de los empleados en la organización, es 

decir, asociación de factores conductuales y emociones positivas o negativas 

que llevan al empleado a una inadaptación o malestar en su lugar de trabajo.  

Para la evaluación de esta dimensión se utiliza los siguientes indicadores: 

capacidad minuciosa, Iniciativa laboral y metodología coherente  

Responsabilidad laboral: es la cantidad de recursos y habilidades que 

necesita un ser humano para realizar una tarea específica, de tal modo, que 

el término está relacionado con el rendimiento laboral, siendo este último un 

proceso integrado a las nuevas herramientas tecnológicas para desarrollarse 

en el mundo laboral. Asimismo, por lo que manifiesta el autor se puede deducir 

que la responsabilidad laboral es la conducta que presentan los individuos de 

una organización, con el propósito de asegurar condiciones de bienestar 

laboral continuo a favor de los empleados y sus familias. Teniendo como 

indicadores:  actuación con eficiencia y autonomía y capacidad de solución de 

problemas. 

Trabajo en equipo: es la capacidad que tiene un grupo de individuos de 

trabajar conjuntamente para alcanzar los objetivos planteados, asimismo, 

Asún et al. (2019) indican que promueve la integración y cooperación entre 

los miembros cuyos esfuerzos colectivos tienen un fin común o meta que es 

en beneficio de todos, además, los problemas buscan el mejoramiento de 

todos, a través de soluciones creativas e innovadoras. Los indicadores para 

esta dimensión son: capacidad de integración y liderazgo en labores en 

conjunto. 

Respecto a la dimensión: compromiso institucional, es el vínculo que siente 

una persona por la organización donde trabaja, esforzándose por lograr 

alcanzar los resultados esperados, compartiendo al mismo tiempo la filosofía 

y los valores de la organización, de la misma forma, Jaimes et al. (2017) 
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definen como la medida en que los empleados están involucrados en el 

cumplimiento de objetivos, metas y valores de la empresa por la identificación 

personal que tiene con ellos mismos. Por lo expuesto, se puede decir que el 

compromiso institucional se refiere al vínculo que siente una persona por la 

organización donde trabaja, esforzándose por lograr alcanzar los resultados 

esperados, compartiendo al mismo tiempo la filosofía y los valores 

de la organización. Los indicadores son: nivel de compromiso y asumir 

responsabilidades.  
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

De acuerdo a su objetivo, la investigación fue aplicada porque, 

buscó conocer los problemas que se generan dentro de la organización 

y brindar soluciones. Según Arias (2021) expresa que la investigación 

aplicada es aquella que mediante la teoría se encarga de resolver 

problemas reales basados en hallazgos, ideas y soluciones propuestas 

en los objetivos de investigación (p.68).  

Además, la investigación tuvo un enfoque cuantitativo dado que se 

recolectaron datos que fueron procesados por medio de herramientas 

estadísticas, tal como lo indica Neill y Cortez (2018), el método 

cuantitativo se enfoca en la recopilación y análisis de datos de diversas 

fuentes, usando herramientas matemáticas, estadísticas e informáticas 

para obtener resultados. 

3.1.2 Diseño de investigación   

El estudio fue no experimental ya que los eventos fueron observados 

en su contexto natural, analizando las variables de estudio sin 

manipularlas. Según Arias (2021), hace referencia que, en los diseños 

no experimentales los sujetos de investigación son evaluados en su 

medio natural sin alterar la situación. Es decir, nunca se manipulan las 

variables de estudio. También es de naturaleza transversal, ya que la 

recolección de información se realizó en un momento determinado y en 

un solo punto en el tiempo. 

De la misma forma la investigación fue descriptiva-correlacional, ya que 

se describieron las características, perfiles de los individuos u objetos 

en estudio; además, se determinó el grado de relación que existe entre 

las variables de estudio (Arias, 2021). 
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El esquema del diseño se muestra a continuación: 

3.2 Variables y operacionalización: 

Variable 1: Capacitación 

● Definición conceptual:   

Olivo (2017) define a la capacitación como una “herramienta laboral 

efectiva que nos permite realizar con éxito actividades totalmente 

definidas, mejorar el estilo de trabajo de los colaboradores como también 

el fortalecimiento de las habilidades para obtener un mejor desempeño 

laboral”. 

● Definición operacional: 

La variable capacitación fue operacionalizada con las siguientes 

dimensiones: diagnóstico de las necesidades de capacitación (D1), 

desarrollo de planes y programas (D2), impartición o ejecución de la 

capacitación (D3), determinación del proceso de evaluación de los 

resultados (D4), propuestas por Chiavenato (2007, p. 390- 403). 

● Indicadores: 

D1: detección, diagnóstico de las necesidades, riesgos y análisis. 

D2: establecimiento de objetivos, recursos, actividades y estructura. 

D3: decisiones, coordinación, preparación y reportes.  

D4: planeamiento, evaluación, resultados, cumplimiento y verificación. 

● Escala de medición: 

Se utilizó una escala ordinal. 

 

  

  
 

x 

r 
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M = Muestra de estudio 

X = Capacitación 

Y = Desempeño laboral 

r = relación entre las variables 
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Variable 2: Desempeño laboral 

● Definición conceptual:   

El desempeño laboral según Mejillón (2018), es el “rendimiento que 

posee un empleado al desarrollar las actividades en las diferentes áreas 

de trabajo, es decir es el desenvolvimiento con el que el empleado actúa 

en el desarrollo de sus actividades asignadas” (p. 15). 

● Definición operacional: 

La variable desempeño laboral se operacionalizó con las siguientes 

dimensiones: calidad del trabajo (1), responsabilidad laboral (2), trabajo 

en equipo (3), compromiso institucional (4), propuestas por Gilbert et al.  

(2003 citado en Huamán, 2017). 

● Indicadores: 

D1: capacidad minuciosa, iniciativa laboral y metodología coherente. 

D2: actuación con eficiencia y autonomía y capacidad de solución de 

problemas. 

D3: capacidad de integración y liderazgo en labores en conjunto. 

D4: nivel de compromiso y asumir responsabilidades. 

● Escala de medición: 

Se utilizó una escala ordinal. 

3.3 Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

3.3.1 Población 

La población a investigar se conformó por los 30 trabajadores de la 

empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C de la ciudad de Trujillo. 

Según Sánchez et al. (2018) refiere que la población es un conjunto de 

individuos que presentan características comunes, que pueden ser 

identificadas en el campo de estudio de interés que participan en la 

hipótesis de investigación.  

• Criterios de inclusión:  

Todos los empleados que laboran en la empresa Grupo Gastronómico 

Cortez. 
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• Criterios de exclusión:  

Personal de apoyo externo de la empresa Grupo Gastronómico Cortez. 

3.3.2 Muestra  

La muestra se desarrolló de forma censal, es decir los 30 

empleados. Al respecto, Sánchez et al. (2018) indica que la muestra es 

un grupo de personas extraídas de la población que comparten 

características comunes.  

3.3.3 Muestreo 

Considerando que la muestra fue censal no se aplicó técnica de 

muestreo. Por lo tanto, Otzen y Manterola (2017), indican que el 

muestreo es aquel que permite seleccionar con facilidad aquellos 

individuos que cuenten con disponibilidad y acepten ser incluidos. 

3.3.4 Unidad de análisis 

Cada trabajador de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C. 

de la ciudad de Trujillo. 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Para la obtención de información se usó la técnica de la encuesta, 

por lo cual, Arias (2021) indica que la encuesta es una herramienta que 

solo está dirigida a personas y brinda información sobre sus 

pensamientos, comportamientos o percepciones. 

Instrumento 

 Se aplicó como instrumento el cuestionario, según Arias (2021) 

indica que es una herramienta de recopilación de datos que se utiliza 

ampliamente en la investigación científica., ambos serán 

respectivamente validados, que estará dirigido específicamente a los 

colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C. 

En cuanto a la validez de los instrumentos, fueron revisados por tres 

expertos en la materia, quienes evaluaron y analizaron la concordancia 

de los ítems y las dimensiones de ambas variables. Donde, el primer 

instrumento respecto a la variable capacitación cuenta con 25 ítems y 

el segundo instrumento respecto a la variable desempeño laboral 

cuenta con 25 ítems. 
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En relación a la confiabilidad se realizó una prueba piloto a 15 

participantes que conformaban la muestra. Se usó como herramienta 

estadística alfa de Cronbach teniendo un valor de 0,905 para la variable 

capacitación y el 0,881 para la variable desempeño laboral, lo cual 

representa un alto nivel de confiabilidad que permite aplicarlo a toda la 

muestra para obtener información. 

3.5  Procedimientos  

Para la ejecución del estudio se solicitó el apoyo de la empresa, a 

fin de obtener la información necesaria del tema en investigación, lo cual, 

fue respondida de manera positiva por la representante legal de la 

empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C. mediante un documento 

firmado y sellado. De la misma manera, toda la información fue 

recaudada mediante la encuesta en ambas variables de estudio, 

capacitación y desempeño laboral, además, se empleó un método 

descriptivo, en el cual se desarrolló la estadística descriptiva de las 

variables con sus respectivas dimensiones, las cuales se expresaron 

mediante tablas que permitieron analizar el comportamiento de los 

trabajadores que participaron en la muestra. Finalmente, toda la 

información fue plasmada en Office Excel, para luego ser procesada en 

el programa estadístico SPSS v. 26, con el fin de obtener los resultados 

esperados y dar una respuesta real y verídica a la hipótesis, objetivos y 

problema planteado. 

3.6 Método de análisis de datos 

Para analizar ambas variables se aplicaron 2 cuestionarios a los 

empleados de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C que 

conforman la muestra, donde, la información recaudada fue procesada 

mediante los programas Excel y SPSS v. 26, con el fin de ser 

representadas en tablas y figuras cada uno con su respectivo resultado.  
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3.7  Aspectos éticos  

La investigación se elaboró con total transparencia y honestidad, dado 

que la información plasmada en esta investigación es veraz y confiable, 

se respetan los derechos de los autores y demás investigadores cuando 

la información es extraída de tesis, libros y artículos, siendo 

correctamente citados respetando las normas APA – 7ma edición. 

Asimismo, se consideró los principios de ética en investigación que están 

estipulados en el artículo 3° dentro del capítulo II - Principios Generales 

de la Universidad César Vallejo. 
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IV. RESULTADOS 

 

A continuación, se presenta los resultados según el objetivo general: 

 

Tabla 1 

Relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023 
 

Correlaciones 

 CAPACITACIÓN 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

CAPACITACIÓN 

Correlación 

de Pearson 
1 ,457* 

Sig. (bilateral)  ,011 

N 30 30 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Correlación 

de Pearson 
,457* 1 

Sig. (bilateral) ,011  

N 30 30 

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

Nota. Información recopilada de los 30 trabajadores de la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez. 

 

Interpretación:  

Como resultados obtenidos según la prueba Pearson, es de 0,457 estableciendo 

una correlación positiva moderada entre la variable capacitación y desempeño 

laboral, con una significancia bilateral de 0,011 (p-valor < 0.05) existiendo una 

relación significativa.  
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Los resultados según el objetivo específico 1, se indica a continuación: 

 

Tabla 2 

Nivel de capacitación de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico 

Cortez S.A.C – Trujillo, 2023 

 

Variable Nivel Fi % 

Capacitación 

Bueno 6 20% 

Regular 22 73% 

Deficiente 2 7% 

Total 30 100% 

Nota. Información recopilada de los 30 trabajadores de la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez. 

 

Interpretación:  

En la tabla 2 se evidencia que la variable capacitación obtuvo como resultado un 

73% en un nivel regular, según la apreciación de los empleados, debido a que la 

empresa no capacita constantemente a su personal, asimismo, carece de un 

sistema de plan de capacitación semestral y/o anual. Por otro lado, un 20% 

representa el nivel bueno, indicando que la empresa brinda capacitación en 

determinados periodos. Es necesario capacitar constantemente al personal, lo 

cual permitirá un desempeño óptimo, fortalecerá sus conocimientos y habilidades 

que redundarán en la mejora de resultados, de esta manera se evitará el alto 

índice de rotación. 
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Según el objetivo específico 2, se muestran los siguientes resultados: 

 

Tabla 3 

Nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023 

 

Variable Nivel Fi % 

Desempeño 
laboral 

Bueno 14 47% 

Regular 16 53% 

Deficiente 0 0% 

Total 30 100% 

Nota. Información recopilada de los 30 trabajadores de la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez. 

 

Interpretación:  

En la tabla 3 se observa que la variable desempeño laboral obtuvo como resultado 

un 53% en un nivel regular, reflejando que algunos empleados no se sienten 

satisfechos con las funciones que realizan diariamente, asimismo, consideran que 

existe un alto índice de rotación. De la misma manera, el 47% de los 

colaboradores indican que el desempeño es bueno ya que sienten vocación por 

su puesto de trabajo y conocen sus funciones que deben realizar en sus labores 

diarias. 
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Por último, como resultados del objetivo específico 3, se tiene: 

 

Tabla 4 

Relación entre las dimensiones de la capacitación y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023 

 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

Diagnóstico de las 

necesidades de 

capacitación 

Correlación de 

Pearson 
,288 

Sig. (bilateral) ,122 

N 30 

Desarrollo de planes y 

programas 

Correlación de 

Pearson 
,341 

Sig. (bilateral) ,065 

N 30 

Impartición o ejecución de 

la capacitación 

Correlación de 

Pearson 
,492** 

Sig. (bilateral) ,006 

N 30 

Determinación del proceso 

de evaluación de los 

resultados 

Correlación de 

Pearson 
,251 

Sig. (bilateral) ,180 

N 30 

N 30 

 

Nota. Información recopilada de los 30 trabajadores de la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez. 

 

Interpretación:  

Según el análisis de Pearson se obtuvo como resultados un valor de 0,288 

mostrando correlación positiva baja en cuanto a dimensión diagnóstico de las 

necesidades de la capacitación y la variable desempeño laboral y una significancia 

de 0,122 evidenciando que no existe una relación significativa, también, se 
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visualiza un 0,341 indicando correlación positiva baja respecto la dimensión 

desarrollo de planes y programas y la variable desempeño laboral, con una 

significancia de 0,065, por lo cual no existe una relación significativa. Asimismo, 

se evidenció un 0,492 demostrando una moderada correlación positiva entre la 

dimensión impartición o ejecución de la capacitación y la variable desempeño 

laboral y una significancia de 0,006 existiendo una relación altamente significativa 

y, por último, un valor de 0,251 señalando una correlación positiva baja entre la 

dimensión determinación del proceso de evaluación de los resultados y la variable 

desempeño laboral con una significancia de 0,180 expresando que no existe una 

relación significativa. 

  

 

 

Contrastación de hipótesis 

Existe relación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023 

Según los resultados, obtuvimos una correlación de Pearson = 0.457, señalando 

que entre las variables hay correlación positiva moderada, con una significancia 

de 0.011, (p-valor < 0.05) aceptando la hipótesis general de estudio.  
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V. DISCUSIÓN 

El resultado que se obtuvo del objetivo general mediante la prueba Pearson 

fue 0,457, afirmando una relación positiva moderada entre la capacitación y el 

desempeño laboral de los empleados de la entidad grupo Gastronómico 

Cortez, con una significancia de 0.011 (p-valor < 0.05). Esto quiere decir, que 

para que haya desempeño laboral aceptable dentro de la empresa se debe 

mantener capacitado constantemente al personal con el objetivo de alcanzar 

las metas planteadas en el tiempo establecido, por lo mencionado 

anteriormente, se acepta la hipótesis de investigación donde señala que las 

variables de estudio se relacionan. Estos resultados se corroboran con el 

estudio realizada por Castagnola et al. (2020), quienes, concluyeron que la 

capacitación y el desempeño se relacionan significativamente, indicando una 

correlación alta entre ambas variables. Asimismo, Honores-Jaramillo et al. 

(2020), refieren que la capacitación es una técnica de aprendizaje de suma 

importancia que influye de manera positiva en el desempeño laboral de los 

empleados. Ante los resultados expuestos comprobamos que las empresas 

que brindan capacitación constante a sus colaboradores mayor son los 

beneficios que obtienen debido que, al adquirir nuevos conocimientos, 

habilidades, herramientas y aptitudes las empresas incrementan su 

productividad, mejoran la calidad de trabajo, reducen costos y generan un 

buen ambiente laboral. 

 

De acorde al objetivo específico 1, se evidenció que el nivel de capacitación 

que tienen los empleados de la empresa, es regular con un 73%, lo que indica 

que la empresa no brinda capacitación constante a sus colaboradores para 

mejorar y adquirir nuevos conocimientos, habilidades y destrezas para 

incrementar la productividad laboral. Estos hallazgos coinciden con el estudio 

realizado por Mubarak et al. (2019), donde exponen que, para alcanzar un alto 

nivel de capacitación, el personal debería seguir de forma dinámica y 

obligatoria programas de capacitación impartidas por el empresario a fin de 

mejorar el desempeño del personal, de forma similar, Mohammed (2016) 

señaló en su estudio que se deben proporcionar programas de capacitación 

efectivos y planes de desarrollo bien diseñados para actualizar el 
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conocimiento y mejorar las habilidades de los colaboradores. Por lo tanto, 

consideramos que las empresas, en la actualidad, para obtener mejores 

resultados, deben mantener constantemente capacitado a su personal, ya que 

la capacitación es una herramienta que ayuda conocer las necesidades de 

una organización con el fin de mejorar las habilidades, conocimientos y 

actitudes que permitirán al colaborador interactuar en su entorno laboral, 

cumplir las metas establecidas, conllevando a que la empresa sea rentable y 

competitiva en el mercado. 

 

En relación con el objetivo específico 2, se observó que los colaboradores de 

la empresa presentan un nivel regular de desempeño laboral con un 53%. 

Esto evidencia que la mayor parte de los colaboradores tienen un desempeño 

regular debido a algunas limitaciones para adaptarse al ambiente laboral y 

porque algunos trabajadores no cuentan con el perfil para el puesto de trabajo. 

De modo que los resultados se asemejan al estudio de Apaza (2018), donde 

concluyó que el 48.8% de los empleados poseen un nivel regular de 

desempeño laboral, asimismo, Medina (2017) concluyó que el 82% de 

trabajadores tienen un nivel bajo de desempeño, ante lo mencionado, 

podemos decir que el desempeño laboral no está sujeto a las condiciones 

laborales dentro de una organización sino también a la preparación 

académica, habilidades y emociones del colaborador por lo cual las empresas 

que buscan la mejora continua de las competencias de sus empleados, son 

las que deben invertir en sesiones de capacitación. 

 

 Finalmente, el objetivo específico 3, se apreció que los resultados obtenidos 

mediante la prueba Pearson fue de 0,288 indicando que la dimensión 

diagnóstica de las necesidades de la capacitación y la variable desempeño 

laboral tiene una correlación positiva baja y una significancia de 0,122, con 

respecto a la dimensión desarrollo de planes y programas se observa un 

resultado de 0,341 indicando una correlación positiva baja con la variable 

desempeño laboral, una significancia de 0,065. Asimismo, se visualiza que la 

dimensión impartición o ejecución de la capacitación y la variable desempeño 

laboral tiene correlación positiva moderada con un 0,492 y una significancia 
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de 0,006, por último, con un valor de 0,251 la dimensión determinación del 

proceso de evaluación de los resultados tiene una correlación positiva baja 

con la variable desempeño laboral con una significancia de 0,180. Estos 

resultados se asemejan a la investigación realizado por Figueroa et al. (2020), 

tuvieron como conclusión que las actividades de impartición de capacitación 

están relacionadas al desempeño laboral estableciendo una asociación entre 

la ejecución del adiestramiento y el promedio del rendimiento. También, 

Lakshmi (2022), concluyó que la capacitación y las prácticas de desarrollo 

cultivan una actitud positiva hacia la organización proporcionando la mejora 

del comportamiento en los empleados y en última instancia contribuyen al 

beneficio de la organización. De esta manera, deducimos la importancia de la 

existencia y desarrollo de planes y programas de capacitación que permitan 

impartir la información a todo el personal con la finalidad de ampliar los 

conocimientos, mejorar las habilidades y obtener un mejor rendimiento laboral 

para que la empresa obtenga mejores resultados. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

El objetivo general, concluyó con un resultado de 0,457 y un p-valor <0,05 

mediante el coeficiente de correlación de Pearson, indicando relación positiva 

moderada significativa entre la variable capacitación y el desempeño laboral, 

aceptándose de esta manera la hipótesis de investigación, reflejando que 

mientras más capacitación se brinde a los colaboradores; mejor será el 

desempeño.  

 

De acuerdo al objetivo específico 1; llegó a concluir que el nivel de 

capacitación es regular, con un 73%, debido a que los colaboradores no 

reciben capacitación continua por parte de la empresa, ello se ve reflejado en 

el escaso conocimiento de sus funciones y en las habilidades para el 

desenvolvimiento adecuado en su puesto de trabajo.  

 

Según el objetivo específico 2; concluyó que el nivel de desempeño laboral es 

regular, con un 53%, estos resultados se deben a que gran parte de los 

colaboradores tienen limitaciones para adaptarse al ambiente laboral, 

desconocen, parcialmente, las funciones que desempeñan. Además, se 

percibe que los empleados no cumplen con los requisitos que demanda el 

puesto de trabajo, conllevando a que no se desenvuelva activamente y no 

alcancen las metas propuestas en el tiempo establecido por la empresa. 

 

Finalmente, en cuanto al objetivo específico 3, se llegó a la conclusión que la 

dimensión diagnóstica de las necesidades de la capacitación y la variable 

desempeño laboral tiene una correlación positiva baja, precisando que, si la 

empresa identifica las necesidades y debilidades del personal que requiere 

capacitación; mejorará el desempeño de sus colaboradores. En cuanto a la 

dimensión desarrollo de planes y programas se establece una correlación 

positiva baja con la variable desempeño laboral, lo cual refleja que, si la 

empresa planifica y desarrolla programas de formación permitirá elevar el nivel 

de desempeño. Asimismo, se visualiza que la dimensión impartición o 

ejecución de la capacitación y la variable desempeño laboral tiene una 



 

30 
 

correlación positiva moderada, esto indica que, si la empresa brinda la 

capacitación adecuada a sus colaboradores; como resultados obtendrán un 

buen nivel de desempeño. Finalmente, se concluyó que la dimensión 

determinación del proceso de evaluación con el desempeño laboral tiene una 

correlación positiva moderada, lo que implica que, si se evalúan los resultados 

obtenidos por la capacitación, se logrará determinar el impacto positivo en el 

desempeño laboral de los colaboradores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Según los resultados obtenidos se recomienda al gerente de la empresa 

conocer de forma adecuada y oportuna las necesidades de capacitación que 

tienen sus colaboradores y poner en marcha un sistema de capacitación 

continua para incrementar el nivel de conocimientos y fortalecer las 

habilidades de su personal, ya que esto permitirá mejorar el rendimiento de 

las funciones que realizan sus colaboradores. 

 

Para complementar los programas de capacitación, se recomienda al gerente, 

evaluar las competencias de su personal dos veces por año, para revisar la 

evolución del desarrollo de habilidades y competencias que adquirió el 

personal, a través de las capacitaciones realizadas. 

 

Se recomienda al encargado de RR.HH contratar o reubicar a los empleados 

en los puestos de trabajo adecuados, previa evaluación, además que cumplan 

con el perfil y competencias requeridas. 

 

Por último, se recomienda implementar un programa de incentivos para 

motivar al personal, como, certificaciones, bonificaciones y reconocimientos, 

permitiendo que los colaboradores incrementen su compromiso, identidad 

para obtener un desempeño óptimo en la empresa. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables. 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 

V1: 

Capacitación 

Olivo (2017) define a la 

capacitación como una 

“herramienta laboral 

efectiva que nos permite 

realizar con éxito 

actividades totalmente 

definidas, mejorar el estilo 

de trabajo de los 

colaboradores como 

también el fortalecimiento 

de las habilidades para 

obtener un mejor 

desempeño laboral” (p 11). 

La variable capacitación será 

operacionalizada con las 

siguientes dimensiones, 

Diagnóstico de las 

necesidades de 

capacitación, Desarrollo de 

planes y programas, 

Impartición o ejecución de la 

capacitación, Determinación 

del proceso de evaluación de 

los resultados, propuestas 

por Chiavenato (2007, p. 

390- 403)

Diagnóstico de las 

necesidades de 

capacitación 

Detección 

Ordinal 

Diagnóstico de 

las necesidades 

Riesgos 

Análisis 

Desarrollo de planes 

y programas 

Establecimiento 

de objetivos 

Recursos 

Actividades 

Estructura 

Impartición o 

ejecución de la 

capacitación 

Decisiones 

Coordinación 

Preparación 

Reportes 

Determinación del 

proceso de 

evaluación de los 

resultados 

Planeamiento 

Evaluación 

Resultados 

Cumplimiento 

Verificación 



VARIABLE DE 

ESTUDIO 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

V2: 

Desempeño 

Laboral 

Mejillón (2020) expone que el 

desempeño laboral es el 

“rendimiento que posee un 

empleado al desarrollar las 

actividades en las diferentes 

áreas de trabajo, es decir es el 

desenvolvimiento con el que el 

empleado actúa en el desarrollo 

de las tareas asignadas” (p 15). 

La variable Desempeño laboral 

será operacionalizada con las 

siguientes dimensiones, Calidad 

del trabajo, Responsabilidad 

laboral, Trabajo en equipo, 

Compromiso institucional, 

propuestas por Gilbert et al.  

(2003, citado en Huamán, 2017) 

Calidad del trabajo 

Capacidad minuciosa 

Ordinal 

Iniciativa laboral 

Metodología 

coherente 

Responsabilidad 

laboral 

Actuación con 

eficiencia y autonomía 

Capacidad de solución 

de problemas 

Trabajo en equipo 

Capacidad de 

integración 

Liderazgo en labores 

en conjunto 

Compromiso 

institucional 

Nivel de compromiso 

Asumir 

responsabilidades 



 

 
 

Anexo 2. Instrumento para recolectar los datos de la variable 1 

Consentimiento Informado 

 

Título de la investigación: Relación entre la capacitación y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 
2023. Investigadores Matute Díaz, Verónica Jannett y Sampen Meléndez, José 
Enrique. 

 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Relación entre la 
capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Grupo 
Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023”, cuyo objetivo es: Determinar la 
relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. Esta investigación 
es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional 
ADMINISTRACIÓN, de la Universidad César Vallejo del campus TRUJILLO, 
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de 
la institución Grupo Gastronómico Cortez S.A.C. 
 
Describir el impacto del problema de la investigación. 
La empresa enfrenta diversos problemas en lo que concierne a las competencias 
del talento humano se detectan deficiencias en el desarrollo de sus actividades 
originando un bajo desempeño laboral de sus colaboradores, desmotivación y 
retraso en el cumplimiento de los objetivos planteados por la organización, todo 
ello debido a la falta de capacitación del personal en cuanto al manejo de nuevas 
tecnologías, programas y desarrollo de habilidades. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente 

(enumerar los procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: ” Relación entre la 

capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de15 minutos y 

se realizará en el ambiente de la empresa Grupo Gastronómico Cortez. Las 
respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 
un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 
 

Obligatorio a partir de los 18 año



 

 
 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 

la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos 

brinde es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito 

fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del 

investigador principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados 

convenientemente. 

 
Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 

autores: Verónica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique. email: 

vmatute@ucvirtual.edu.pe y jsampen@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor 

Mosqueira Rodríguez, Guisella Balbina. 

 
Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la  investigación antes mencionada. 

 

 
Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 

consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: 
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde 

el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google.  

mailto:vmatute@ucvirtual.edu.pe
mailto:jsampen@ucvvirtual.edu.pe


 

 
 

INSTRUMENTO 1 PARA EVALUAR LA CAPACITACIÓN 
 
Estimado colaborador 

El presente documento tiene como finalidad recolectar datos respecto a su 

percepción sobre la capacitación. A continuación, se le presenta un listado de 

preguntas donde usted puede contestar las interrogantes con responsabilidad y 

honestidad de acuerdo a las experiencias que ha vivido en la empresa.  

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 
N° Dimensión: Diagnóstico de las necesidades de capacitación Escala 

  1 2 3 4 5 

1 
¿Considera que la capacitación ayuda a resolver problemas y mejora el desempeño de las 

personas en la organización? 

     

2 ¿El trabajo que realiza requiere el manejo de diversas habilidades y un amplio conocimiento?      

3 
¿La empresa cuenta con un programa anual, semestral o trimestral de 

capacitación? 

     

4 ¿Le brindan cursos de capacitación relevante e importante para su área de trabajo?      

5 
¿Considera que tiene todos los conocimientos para desempeñarse de manera eficaz en su 

trabajo? 

     

6 ¿Los resultados obtenidos en las capacitaciones son evaluados?      

 Dimensión: Desarrollo de planes y programas      

7 ¿Considera necesaria la capacitación en su área de trabajo?      

8 
¿La empresa brinda oportunidades para el desarrollo personal del colaborador? 

 

     

9 
¿Considera que los cursos de capacitación son interesantes y necesarios para mi desarrollo 

laboral? 

     

10 ¿Considera que la capacitación puede mejorar el desempeño de las personas en la empresa?      

11 
¿Se le ha asignado actividades relevantes e importantes en su área de 

trabajo? 

     

12 ¿Los temas de las capacitaciones que ha recibido son nuevos e innovadores?      

 Dimensión: Impartición o ejecución de la capacitación      

13 ¿Coordina adecuadamente las actividades a realizar en su puesto de trabajo?      

14 ¿Identifica ventajas y desventajas a la hora de tomar decisiones?      

15 
¿A través de la capacitación puede organizar mejor su trabajo para el cumplimiento de los 

objetivos? 

     

16 ¿La capacitación ayuda a fortalecer el conocimiento y dominio de las actividades de su puesto?      

17 ¿Estoy capacitado para el uso correcto de equipos, softwares y otras herramientas de trabajo?      

18 ¿Estoy preparado (a) para ejecutar cada una de las actividades que realizo?      

19 ¿Conozco los procesos correctos para realizar mis reportes al jefe inmediato?      

 Dimensión: Determinación del proceso de evaluación de los resultados      

20 ¿En la empresa se realiza una planeación para definir los problemas presentes y tomar medidas?      

21 ¿En la empresa se evalúa sobre los resultados obtenidos de la capacitación?      

22 ¿Considera que el tiempo asignado en las capacitaciones es suficiente para su aprendizaje?      

23 ¿Considera que el material brindado en las capacitaciones es el adecuado?      

24 
¿Considera que mediante la capacitación usted ha logrado cumplir con los objetivos propuestos 

por la institución? 

     

25 ¿Aplica, en su labor diaria, los conocimientos adquiridos en la capacitación?      

 
Anexo 2. Instrumento para recolectar los datos de la variable 1 



 

 
 

Anexo 3. Instrumento para recolectar los datos de la variable 2 

 

Consentimiento Informado 

 

Título de la investigación: Relación entre la capacitación y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 
2023. Investigadores Matute Díaz, Verónica Jannett y Sampen Meléndez, José 
Enrique. 

 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Relación entre la 
capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Grupo 
Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023”, cuyo objetivo es: Determinar la 
relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. Esta investigación 
es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional 
ADMINISTRACIÓN, de la Universidad César Vallejo del campus TRUJILLO, 
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de 
la institución Grupo Gastronómico Cortez S.A.C. 
 
Describir el impacto del problema de la investigación. 
La empresa enfrenta diversos problemas en lo que concierne a las competencias 
del talento humano se detectan deficiencias en el desarrollo de sus actividades 
originando un bajo desempeño laboral de sus colaboradores, desmotivación y 
retraso en el cumplimiento de los objetivos planteados por la organización, todo 
ello debido a la falta de capacitación del personal en cuanto al manejo de nuevas 
tecnologías, programas y desarrollo de habilidades. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente 

(enumerar los procedimientos del estudio): 

3. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: ” Relación entre la 

capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023”. 

4. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de15 minutos y 

se realizará en el ambiente de la empresa Grupo Gastronómico Cortez. Las 
respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 
un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 
 

Obligatorio a partir de los 18 año



 

 
 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 

la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos 

brinde es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito 

fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del 

investigador principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados 

convenientemente. 

 
Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 

autores: Verónica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique. email: 

vmatute@ucvirtual.edu.pe y jsampen@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor 

Mosqueira Rodríguez, Guisella Balbina. 

 
Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la  investigación antes mencionada. 

 

 
Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: 
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo 
desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google.  

mailto:vmatute@ucvirtual.edu.pe
mailto:jsampen@ucvvirtual.edu.pe


 

 
 

INSTRUMENTO 2 PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
 

Estimado colaborador 

El presente documento tiene como finalidad recolectar datos respecto a su 

parecer sobre la capacitación. A continuación, se le presenta un listado de 

preguntas donde usted puede contestar las interrogantes con responsabilidad y 

honestidad de acuerdo a las experiencias que ha vivido en la empresa.  

 
1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 
N° Dimensión: Calidad del trabajo Escala 

  1 2 3 4 5 

1 ¿Se considera exigente en el cumplimiento de sus funciones en la empresa?      

2 ¿Considera que desarrolla o realiza un trabajo de manera ordenada?      

3 ¿Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo?      

4 ¿Se siente satisfecho con la labor que realiza a diario?      

5 
¿Aporta con ideas innovadoras y es proactivo a la hora de enfrentar situaciones complejas en el 

trabajo? 

     

6 ¿Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologías de trabajo?      

7 ¿Brinda apoyo en otra área que lo requieran?      

8 ¿Demuestra interés por actualizar sus conocimientos de manera formal dentro de la empresa?      

9 
¿El servicio que brinda cumple los procesos establecidos por la Gerencia de la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez S.A.C? 

     

10 ¿Se toma en cuenta sus opiniones para tomar decisiones en la empresa?      

 Dimensión: Responsabilidad laboral      

11 ¿Considera que su desempeño laboral es eficiente en la empresa?       

12 ¿Demuestra autonomía y resuelve oportunamente imprevistos al interior de la empresa?      

13 ¿Informa al jefe inmediato del progreso en el trabajo y de los problemas que puedan plantearse?      

14 ¿Asume nuevos retos que la empresa le plantea?      

15 
¿Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones, demostrando 

compromiso y deseos de mejora? 

     

 Dimensión: Trabajo en equipo      

16 
¿Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones 

interpersonales y trabajo en equipo? 

     

17 ¿Colabora con sus compañeros de trabajo ante una dificultad que se presenta en el trabajo?      

18 
¿Informa y consulta, oportunamente, al jefe inmediato sobre cambios que los afecten 

directamente? 

     

19 ¿Responde de forma clara y oportuna las dudas del equipo de trabajo?      

20 ¿Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo?      

21 ¿Escucha las opiniones y sugerencias de su equipo de trabajo?      

22 
¿Existe interés de las necesidades que surgen entre sus compañeros al cumplir las tareas 

diarias? 

     

 Dimensión: Compromiso institucional      

23 ¿Prioriza sus actividades para cumplir con los objetivos y metas de la empresa?      

24 ¿Considera que cumple con responsabilidad las funciones asignadas por la empresa?       

25 ¿Considera que asume y corrige los errores presentados en la jornada laboral?      



 

 
 

Anexo 4. Matriz Evaluación por juicio de expertos 

 Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relación entre la capacitación y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 
2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 
su valiosa colaboración. 

 

1.        Datos generales del juez 

 

 

Nombres y Apellidos del juez: 
Mg. Hugo Manuel Cervantes Mendoza  

Grado profesional: Maestría   (x ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 

 

) 

 

Organizacional  ( 

 

X ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en  2 a 4 años              (          ) 

(   ) 
el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 

3.           Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): 
Matute Díaz, Verónica Jannett 

Sampen Meléndez, José Enrique 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: De manera presencial y personal 

Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 

aplicación: 
Empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C 



 

 
 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 17 indicadores y 25 Ítems en total. 
El objetivo es medir la relación de variables. 
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 9 indicadores y 25 Ítems en total. 
El objetivo es medir la relación de variables.  

 
4.           Soporte teórico 

Variable Dimensiones Definición 

Capacitación 

• Diagnóstico de las 
necesidades de 
capacitación. 

• Desarrollo de planes 
y programas. 

• Impartición o 
ejecución de la 

capacitación. 
• Determinación del 

proceso de 
evaluación de los 
resultados. 

“Es una herramienta laboral efectiva que nos permite realizar con 
éxito actividades totalmente definidas, mejorar el estilo de trabajo 
de los colaboradores como también el fortalecimiento de las 
habilidades para obtener un mejor desempeño laboral” (Olivo, 
2017) 

Desempeño 
Laboral 

• Calidad de Trabajo 

• Responsabilidad 
Laboral 

• Trabajo en Equipo 

• Compromiso 
Institucional 

“Es el rendimiento que posee un empleado al desarrollar las 
actividades en las diferentes áreas de trabajo, es decir es el 
desenvolvimiento con el que el empleado actúa en el desarrollo 
de las tareas asignadas” (Mejillón,  2018) 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Relación entre la capacitación y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023” elaborado por Matute 
Díaz, Verónica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique en el año 2023. De acuerdo con los siguientes 
indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones 

o una modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro,  tiene  semántica y 
sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo  (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 



 

 
 

El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión 

o indicador que está 
midiendo. 

2. Desacuerdo    (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con 
la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo   (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 

ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 
sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 
 

 

Variable del instrumento: Capacitación 
• Primera dimensión: Diagnóstico de las necesidades de capacitación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Detección 1 4 4 4  

Diagnóstico de 
las necesidades 

2 4 4 4  

3 4 4 4  

4 4 4 4  



 

 
 

Riesgos 5 4 4 4  

Análisis 6 4 4 4  

• Segunda dimensión: Desarrollo de planes y programas. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Establecimiento 
de objetivos 

7 4 4 4  

8 4 4 4  

Recursos 

9 4 4 4  

10 4 4 4  

Estructura 11 4 4 4  

Actividades 12 4 4 4  

 

 

• Tercera dimensión: Impartición o ejecución de la capacitación 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Decisiones 

13 4 4 4  

14 4 4 4  

Coordinación 15 4 4 4  

Preparación 

16 4 4 4  

17 4 4 4  

18 4 4 4  

Reportes 19 4 4 4  



 

 
 

• Cuarta dimensión: Determinación del proceso de evaluación de los resultados 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Planeamiento 20 4 4 4  

Evaluación 

21 4 4 4  

22 4 4 4  

Resultados 23 4 4 4  

Cumplimiento 24 4 4 4  

Verificación 25 4 4 4  

Variable del instrumento: Desempeño Laboral 
• Primera dimensión: Calidad de Trabajo. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Capacidad minuciosa 
1 4 4 4  

2 4 4 4  

Iniciativa laboral 

3 4 4 4  

4 4 4 4  

5 4 4 4  

6 4 4 4  

7 4 4 4  

8 4 4 4  

Metodología 
coherente 

9 4 4 4  

10 4 4 4  

• Segunda dimensión: Responsabilidad Laboral 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Actuación con 
eficiencia y autonomía 11 4 4 4  



 

 
 

12 4 4 4  

Capacidad de solución 
de problemas 

13 4 4 4  

14 4 4 4  

15 4 4 4  

 

 

• Tercera dimensión: Trabajo en Equipo 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Capacidad de 
integración 

16 4 4 4  

17 4 4 4  

18 4 4 4  

Liderazgo en labores 
en conjunto 

19 4 4 4  

20 4 4 4  

21 4 4 4  

22 4 4 4  

 

 

• Cuarta dimensión: Compromiso Institucional 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Nivel de compromiso 23  4 4  

Asumir 
responsabilidades 24 4 4 4  



 

 
 

25 4 4 4  

 

  

……….………………………………………. 
(Mg. Hugo Manuel Cervantes Mendoza) 

DNI N° 41034487 
 

Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 
del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 
estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra 
bibliografía. 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relación entre la capacitación y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 
2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 
su valiosa colaboración. 

 

1.        Datos generales del juez 

 

 

Nombres y Apellidos del juez: 

Mg. Jesús Palacios Rodríguez 

Grado profesional: Maestría   (  X ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 

 

) 

 

Organizacional  ( 

 

X ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en  2 a 4 años              (          ) 

(   ) 
el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 
 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 

3.           Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): 
Matute Díaz, Verónica Jannett 

Sampen Meléndez, José Enrique 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: De manera presencial y personal 

Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 

aplicación: 
Empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 17 indicadores y 25 Ítems en total. 
El objetivo es medir la relación de variables. 
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 9 indicadores y 25 Ítems en total. 
El objetivo es medir la relación de variables.  

 
4.           Soporte teórico 

Variable Dimensiones Definición 

Capacitación 

• Diagnóstico de las 
necesidades de 
capacitación. 

• Desarrollo de planes 
y programas. 

• Impartición o 
ejecución de la 

capacitación. 
• Determinación del 

proceso de 
evaluación de los 
resultados. 

“Es una herramienta laboral efectiva que nos permite realizar con 
éxito actividades totalmente definidas, mejorar el estilo de trabajo 
de los colaboradores como también el fortalecimiento de las 
habilidades para obtener un mejor desempeño laboral” (Olivo, 
2017) 

Desempeño 
Laboral 

• Calidad de Trabajo 

• Responsabilidad 
Laboral 

• Trabajo en Equipo 

• Compromiso 
Institucional 

“Es el rendimiento que posee un empleado al desarrollar las 
actividades en las diferentes áreas de trabajo, es decir es el 
desenvolvimiento con el que el empleado actúa en el desarrollo 
de las tareas asignadas” (Mejillón,  2018) 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Relación entre la capacitación y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023” elaborado por Matute 
Díaz, Verónica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique en el año 2023. De acuerdo con los siguientes 
indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 



 

 
 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones 

o una modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro,  tiene  semántica y 
sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión 

o indicador que está 
midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo  (no 

cumple con el criterio) 
El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo    (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con 
la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo   (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 

ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 
sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 

 



 

 
 

Variable del instrumento: Capacitación 
• Primera dimensión: Diagnóstico de las necesidades de capacitación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Detección 1 
4 4 4 

 

Diagnóstico de 
las necesidades 

2 
4 4 4 

 

3 
4 4 4 

 

4 
4 4 4 

 

Riesgos 5 
4 4 4 

 

Análisis 6 
4 4 4  

• Segunda dimensión: Desarrollo de planes y programas. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Establecimiento 
de objetivos 

7 
4 4 4  

8 
4 4 4 

 

Recursos 

9 
4 4 4 

 

10 
4 4 4 

 

Estructura 11 
4 4 4 

 

Actividades 12 
4 4 4  

 

 

• Tercera dimensión: Impartición o ejecución de la capacitación 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Decisiones 13 
4 4 4  



 

 
 

14 
4 4 4  

Coordinación 15 
4 4 4 

 

Preparación 

16 
4 4 4  

17 
4 4 4 

 

18 
4 4 4  

Reportes 19 
4 4 4 

 

• Cuarta dimensión: Determinación del proceso de evaluación de los resultados 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Planeamiento 20 
4 4 4  

Evaluación 

21 
4 4 4  

22 
4 4 4 

 

Resultados 23 
4 4 4 

 

Cumplimiento 24 
4 4 4 

 

Verificación 25 
4 4 4  

Variable del instrumento: Desempeño Laboral 
• Primera dimensión: Calidad de Trabajo. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Capacidad minuciosa 
1 

4 4 4  

2 
4 4 4  

Iniciativa laboral 

3 
4 4 4  

4 
4 4 4  

5 
4 4 4  

6 
4 4 4  



 

 
 

7 4 4 4  

8 4 4 4  

Metodología 
coherente 

9 
4 4 4  

10 
4 4 4  

• Segunda dimensión: Responsabilidad Laboral 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Actuación con 
eficiencia y autonomía 

11 
4 4 4 

 

12 
4 4 4 

 

Capacidad de solución 
de problemas 

13 

4 4 4 
 

14 
4 4 4 

 

15 
4 4 4 

 

 

 

• Tercera dimensión: Trabajo en Equipo 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Capacidad de 
integración 

16 
4 4 4  

17 
4 4 4 

 

18 
4 4 4 

 

Liderazgo en labores 
en conjunto 

19 
4 4 4 

 

20 
4 4 4  

21 
4 4 4  



 

 
 

22 
4 4 4 

 

 

 

• Cuarta dimensión: Compromiso Institucional 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Nivel de compromiso 23 
4 4 4  

Asumir 
responsabilidades 

24 
4 4 4 

 

25 
4 4 4 

 

 

 
 

……….………………………………………. 
Mg. Jesús Palacios Rodríguez   

(Grado, Nombres y Apellidos del juez) 
DNI N° 41639320 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 
del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 
estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

  

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 
 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relación entre la capacitación y 

el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 
2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 
su valiosa colaboración. 

 

1.        Datos generales del juez 

 

 

Nombres y Apellidos del juez: 

Mg. Miguel Elías Pinglo Bazán 

Grado profesional: Maestría   (X ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 

 

) 

 

Organizacional  ( 

 

X ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en  2 a 4 años              (          ) 

(   ) 
el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 

3.           Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): 
Matute Díaz, Verónica Jannett 

Sampen Meléndez, José Enrique 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: De manera presencial y personal 

Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C 



 

 
 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 17 indicadores y 25 Ítems en total. 
El objetivo es medir la relación de variables. 
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 9 indicadores y 25 Ítems en total. 
El objetivo es medir la relación de variables.  

 

 
4.           Soporte teórico 

 

Variable Dimensiones Definición 

Capacitación 

• Diagnóstico de las 
necesidades de 
capacitación. 

• Desarrollo de planes 
y programas. 

• Impartición o 
ejecución de la 

capacitación. 
• Determinación del 

proceso de 
evaluación de los 
resultados. 

“Es una herramienta laboral efectiva que nos permite realizar con 
éxito actividades totalmente definidas, mejorar el estilo de trabajo 
de los colaboradores como también el fortalecimiento de las 
habilidades para obtener un mejor desempeño laboral” (Olivo, 
2017) 

Desempeño 
Laboral 

• Calidad de Trabajo 

• Responsabilidad 
Laboral 

• Trabajo en Equipo 

• Compromiso 
Institucional 

“Es el rendimiento que posee un empleado al desarrollar las 
actividades en las diferentes áreas de trabajo, es decir es el 
desenvolvimiento con el que el empleado actúa en el desarrollo 
de las tareas asignadas” (Mejillón,  2018) 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Relación entre la capacitación y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023” elaborado por Matute 
Díaz, Verónica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique en el año 2023. De acuerdo con los siguientes 
indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones 
o una modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 
ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro,  tiene  semántica y 
sintaxis adecuada. 



 

 
 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión 

o indicador que está 
midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo  (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo    (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con 
la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo   (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 

ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 
sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 
 

 

Variable del instrumento: Capacitación 
• Primera dimensión: Diagnóstico de las necesidades de capacitación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Detección 1 
4 4 4 

 

Diagnóstico de 
las necesidades 

2 
4 4 4 

 

3 
4 4 4 

 



 

 
 

4 
4 4 4 

 

Riesgos 5 
4 4 4 

 

Análisis 6 
4 4 4  

• Segunda dimensión: Desarrollo de planes y programas. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Establecimiento 
de objetivos 

7 
4 4 4  

8 
4 4 4 

 

Recursos 

9 
4 4 4 

 

10 
4 4 4 

 

Estructura 11 
4 4 4 

 

Actividades 12 
4 4 4  

 

 

• Tercera dimensión: Impartición o ejecución de la capacitación 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Decisiones 

13 
4 4 4  

14 
4 4 4  

Coordinación 15 
4 4 4 

 

Preparación 

16 
4 4 4  

17 
4 4 4 

 

18 
4 4 4  



 

 
 

Reportes 19 
4 4 4 

 

• Cuarta dimensión: Determinación del proceso de evaluación de los resultados 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Planeamiento 20 
4 4 4  

Evaluación 

21 
4 4 4  

22 
4 4 4 

 

Resultados 23 
4 4 4 

 

Cumplimiento 24 
4 4 4 

 

Verificación 25 
4 4 4  

Variable del instrumento: Desempeño Laboral 
• Primera dimensión: Calidad de Trabajo. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Capacidad minuciosa 
1 

4 4 4  

2 
4 4 4  

Iniciativa laboral 

3 
4 4 4  

4 
4 4 4  

5 
4 4 4  

6 
4 4 4  

7 4 4 4  

8 4 4 4  

Metodología 
coherente 

9 
4 4 4  

10 
4 4 4  

• Segunda dimensión: Responsabilidad Laboral 

 



 

 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Actuación con 
eficiencia y autonomía 

11 
4 4 4 

 

12 
4 4 4 

 

Capacidad de solución 
de problemas 

13 

4 4 4 
 

14 
4 4 4 

 

15 
4 4 4 

 

 

 

• Tercera dimensión: Trabajo en Equipo 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Capacidad de 
integración 

16 
4 4 4  

17 
4 4 4 

 

18 
4 4 4 

 

Liderazgo en labores 
en conjunto 

19 
4 4 4 

 

20 
4 4 4  

21 
4 4 4  

22 
4 4 4 

 

 

 

• Cuarta dimensión: Compromiso Institucional 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Nivel de compromiso 23 
4 4 4  



 

 
 

Asumir 
responsabilidades 

24 
4 4 4 

 

25 
4 4 4 

 

  

  

  

  

  

  

  

Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 
del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 
estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra 
bibliografía. 

  

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 
 

Anexo 6. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES Y 

DIMENSIONES 

INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema General 

¿Qué relación existe 

entre la capacitación y 

desempeño laboral de 

los colaboradores de 

la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez 

S.A.C – Trujillo, 2023? 

 

Objetivo General 

Determinar la relación entre la 

capacitación y el desempeño laboral de 

los colaboradores del restaurante 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – 

Trujillo, 2023. 

Objetivos Específicos 

1) Determinar el nivel de la 

capacitación de los colaboradores del 

restaurante Grupo Gastronómico 

Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. 

 2) Determinar el nivel de desempeño 

de los colaboradores del restaurante 

Grupo Gastronómico Cortez S.A.C – 

Trujillo, 2023.  

3) Establecer la relación entre las 

dimensiones de la capacitación con el 

desempeño laboral de los 

colaboradores del restaurante Grupo 

Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 

2023.  

Hipótesis General 

Existe relación 

significativa entre la 

capacitación y el 

desempeño laboral de 

los colaboradores del 

restaurante Grupo 

Gastronómico Cortez 

S.A.C – Trujillo, 2023 

 

 

Variable 1: 

Capacitación 

Dimensiones: 

Diagnóstico de las 

necesidades de 

capacitación 

 

 

Desarrollo de planes y 

programas 

 

 

Impartición o ejecución 

de la 

capacitación 

 

 

 

Determinación del 

proceso de evaluación 

de los 

 

-Detección 

-Diagnóstico de 

las necesidades 

-Riesgos 

-Análisis 

 

-Establecimiento 

de objetivos 

-Recursos 

-Actividades 

-Estructura 

 

-Decisiones 

-Coordinación 

-Preparación 

-Reportes 

 

-Planeamiento 

-Evaluación 

-Resultados 

Tipo y diseño de 

investigación 

Tipo de investigación 

La presente investigación 

según su finalidad será 

aplicada porque buscará 

conocer los problemas que 

se generan dentro de la 

organización y brindar 

soluciones.  

Además, la investigación 

tendrá un enfoque 

cuantitativo dado que se 

recolectarán datos que 

serán procesados por 

medio de herramientas 

estadísticas 

Diseño de investigación   

La investigación será de 

diseño no experimental 

dado que se observarán 



 

 
 

 resultados 

 

 

 

Variable 2: 

Desempeño Laboral 

Dimensiones: 

 

Calidad del trabajo 

 

 

 

 

Responsabilidad 

 

 

 

Trabajo en equipo 

 

 

 

 

Compromiso 

institucional 

 

-Cumplimiento 

-Verificación 

 

 

 

 

 

-Capacidad minuciosa 

-Iniciativa laboral 

-Metodología Coherente 

 

-Actuación con 

eficiencia y autonomía 

-Capacidad de solución 

de problemas 

 

-Capacidad de 

integración 

-Liderazgo en labores 

en conjunto 

 

 

-Nivel de compromiso 

-Asumir responsabilidades 

 

eventos en su contexto 

natural, analizando las 

variables de estudio sin 

manipularlas.  

De la misma forma, el 

estudio será descriptivo-

correlacional porque se 

describirán las 

características, perfiles de 

los individuos u objetos en 

estudio 

Población 

La población a investigar 

está constituida por 30 

trabajadores de la empresa 

Grupo Gastronómico Cortez 

S.A.C de la ciudad de 

Trujillo. 

Muestra 

 La muestra es censal 

conformada por 30 

colaboradores de la 

empresa Grupo 

Gastronómico Cortez 

S.A.C. 



 

 
 

 

 

Unidad de análisis 

Será cada empleado de la 

empresa Grupo 

Gastronómico Cortez 

S.A.C. 

Muestreo 

La investigación utilizará el 

tipo de muestreo por 

conveniencia. 



 

 
 

Anexo 7. 

Prueba Piloto de la Variable 1: Capacitación. 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

 Prueba Piloto de la Variable 2: Desempeño Laboral. 

 

  



 

 
 

Anexo 8. 

 



 

 
 

Anexo 9. Prueba de normalidad 

 

 

 

Interpretación: Según la prueba de normalidad obtenemos un resultado de la 

variable capacitación una significancia de 0.087 y la variable desempeño laboral 

una significancia de 0.083, esto indica que ambas variables son paramétricas y 

trabajaremos con Pearson. 



 

 
 

Anexo 10. Base de datos reales 

Variable 1 

  



 

 
 

Variable 2 
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