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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion
entre la capacitacion y el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa
Grupo Gastronomico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023 y la hipétesis general fue existe
relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023.
La investigacion fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y de nivel correlacional, asimismo, la poblacién estuvo constituida por
30 trabajadores y la muestra fue censal ya que se trabajé con el total de la
poblacién. Para la recoleccién de la informacion se ha trabajado con la técnica de
la encuesta y como instrumento se utilizd el cuestionario. Como resultados se
obtuvo, segun la prueba Pearson, un 0,457 estableciendo que existe una
correlacion positiva moderada entre la variable capacitacion y desempefio laboral,
con una significancia de 0,011. La investigacién concluye que existe una correlacién
positiva moderada entre ambas variables de estudio, lo cual indica que mientras

mas capacitacion se brinde a los colaboradores; mejor sera el desempefio.

Palabras clave: capacitacion, desempeiio 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 Gastronémico
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 Gastronémico 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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INTRODUCCION

Actualmente, la capacitacibn 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 desempefio 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.

Segun Hernandez (2021), indica que el 80% de las empresas en América
Latina consideran que la capacitacion 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
capacitacion 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 capacitacion y un
9% de empresas reconocen no haber realizado ninguna estrategia de
capacitacion para mejorar las competencias de sus trabajadores.

Asimismo, el estudio desarrollado por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2017), sefala que en la ciudad de México el 68% de la
capacitacion de los trabajadores es pagada por los patrones,1% por los
propios trabajadores, 12% por algun programa del gobierno, y 6 de cada 100
el dinero viene de los sistemas mixtos.

Segun Del Real (2020), en la 232 encuesta global de directores ejecutivos
(Global CEO Survey) sefialan que en diversos paises 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 paises el 30% de mas de 200
mil puestos de trabajo estan sujetos a la automatizacién en un futuro lo que
indica que las personas que tengan un menor grado de educacion seran

principalmente afectadas para el afio 2030. De la misma manera,



Dmitrichenkova et al. (2020) sefialan que en el futuro el factor humano se
convertira en la clave del desarrollo social y economico, por ello es importante
formar mediante la capacitacion gerentes que sean capaces de adaptarse al
cambio, de mentalidad econ6mica y con capacidad de lograr buenos
resultados.

Por otro lado, un articulo publicado en el Economista América (2019) indica
que el Perd ocupa el cuarto puesto, siendo superado por China, Ecuador y
Suecia en el ranking de prevalencia de capacitacién dentro de las empresas,
formando parte del indice de Competitividad y Talento Global 2019, sin
embargo, al comparar con el indicador de desarrollo de los empleados, el cual
determina la inversion en capacitacion, el Peru se ubica en el puesto 99. Con
respecto a lo mencionado, anteriormente, se puede inferir que la capacitacion
del talento humano adn es una tarea pendiente para las organizaciones en la
actualidad, ya que ampliando los conocimientos y puliendo las habilidades de
los colaboradores mejorara el nivel de desempefio conllevando que las
empresas obtengan mayores beneficios.

Por lo tanto, Medina (2017) sefiala que solo el 30% de las empresas que
existen en el Perd invierten en capacitaciones para sus colaboradores
después de haber evaluado su nivel de desempefio. Lo que implica que existe
un 70% de empresas que no brindan capacitacion a su personal, dado que
muchas veces los directivos lo toman como un gasto innecesario y no como
una inversion que, a corto o mediano plazo, les permitira obtener mejores
resultados.

La empresa Grupo Gastronomico Cortez S.A.C es una organizacion fundada
en el afio 2012 dedicada al rubro gastronémico ubicada en la ciudad de
Trujillo, donde por sus afios de experiencia llegd a conquistar el exigente
paladar de sus comensales, teniendo actualmente un buen segmento de
mercado. Debido al crecimiento en los ultimos afios la empresa enfrenta
diversos problemas en lo que concierne a las competencias del talento
humano se detectan deficiencias en la ejecucion de sus actividades
originando un bajo desempefio laboral de sus colaboradores, desmotivaciéon
y retraso en el cumplimiento de los objetivos planteados por la organizacion,

todo ello debido a la falta de capacitacion constante del personal en cuanto al



manejo de nuevas tecnologias, programas y desarrollo de habilidades.
Ademas, hasta el momento no se ha realizado un estudio que permita
identificar el motivo por el cual la empresa no ejecuta constantemente
programas de capacitacion, donde refleje los temas en los cuales su personal
necesita ser capacitado para mejorar su desempeio 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 propdsito analizar el nivel de capacitacion 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
problematica nos formulamos como interrogante ¢ Qué relacion existe entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Grupo Gastronomico Cortez S.A.C. — Truijillo, 20237

Por otro lado, la presente investigacion se justifica tedrica, practica,
metodoldgica y social, tal como lo sefiala Hernandez-Sampieri (2018).
Tedricamente, ya que, por medio del estudio de diferentes teorias que
fundamentan las variables proporcionara conocimiento veridico y actualizado
en cuanto a las variables en estudio se relacionan entre si, donde los
resultados podran sistematizarse en una propuesta de soluciéon que ayude a
mejorar el desenvolvimiento de los empleados en la organizacion. Asimismo,
esta investigacion tiene implicancias practicas porque, es necesario mejorar e
incrementar el desempefio de los colaboradores mediante la capacitacion, por
medio de los objetivos de estudio planteados obtendremos resultados que
permitiran proponer soluciones efectivas y concretas a la problematica de
estudio. De la misma manera, la investigacion se justifica metodol6gicamente
dado que, para adquirir la informacion de los objetivos planteados en el
estudio, se ejecutd un proceso metodoldgico, sistematizado y ordenado, de
recopilacion de datos que fueron evaluados mediante herramientas
estadisticas para medir la confiabilidad y validez, ademas, esto sera de apoyo
para futuros investigadores, ya que, facilita informacion actualizada y

recomendaciones a la problematica detectada en las empresas a trabajar.



Finalmente, tiene importancia social, porque contribuye a la futura
investigacion de la comunidad estudiantii a partir de los resultados o
conclusiones obtenidas, asi mismo ayudara a solucionar problemas en
relacion a las variables en estudio, de esta manera la investigacion beneficiara
totalmente al restaurante Grupo Gastronémico Cortez de la ciudad de Truijillo,
2023.

Por otra parte, se presenta el objetivo general: Determinar la relacién entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Grupo Gastrondmico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023, como objetivos
especificos: 1) Determinar el nivel de la capacitacion de los colaboradores de
la empresa Grupo Gastronomico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023. 2) Determinar
el nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa Grupo
Gastronémico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023. 3) Establecer la relacién entre las
dimensiones de la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Grupo Gastrondmico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023. Asimismo,
se considera como hipotesis general: Existe relacion significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Grupo Gastronomico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023.



MARCO TEORICO

A continuacién, se presenta informacion extraida de diversas
investigaciones que proporcionara conocimientos e ideas sobre las variables
de investigacion relacionadas con el problema en estudio, los cuales a nivel
nacional son:
Castagnola et al. (2020), como objetivo plantearon, determinar si la
capacitacion esta relacionada con el desempefio de los empleados. En la
investigacién se utilizaron métodos cuantitativos, basicos y no experimentales.
La poblacién se conformd por 86 personas. Los datos fueron recolectados
mediante la encuestay el cuestionario. Los resultados fueron que las variables
se relacionan significativamente, indicando una correlacion alta entre ambas
variables.
Figueroa et al. (2020), el objetivo de su estudio fue determinar como las
actividades de capacitacion estan relacionadas al desenvolvimiento de los
empleados. El estudio fue cuantitativo, no experimental, descriptivo —
relacional. La muestra se conformé por 16 jefes directivos y 73 trabajadores.
Se utilizé la encuesta y el cuestionario para la recoleccion de los datos. Los
resultados fueron hay relacion entre ambas variables, también se encontro
gue existe una asociacion entre la ejecucion del adiestramiento y el promedio
del rendimiento. Ademas, el 62% de los empleados sefialaron estar de
acuerdo que la capacitaciéon si ayuda a mejorar el desempefio laboral.
Apaza (2018), en su estudio que tuvo por objetivo determinar el grado de
desempefo laboral en el personal administrativo. La investigacion fue
cuantitativo, descriptivo no experimental, la poblacion se conformé por 84
trabajadores. Los datos fueron extraidos 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 desempefio laboral.
Herrera-Abramonter et al. (2022) plantearon como objetivo en su estudio
determinar si la capacitacion se relaciona con el desempefio. La investigacion
fue de caracter descriptivo — correlacional. La muestra estuvo integrada por

50 personas. Los datos se recopilaron mediante la técnica de la encuestay la



herramienta del cuestionario. Los autores concluyeron que hubo asociaciones
significativas entre las variables del estudio.

Gonzales et al. (2020), en su articulo plasmaron el objetivo de establecer la
influencia del programa de capacitacién con el desempefio laboral. El estudio
fue preexperimental, la poblacion fue de 48 trabajadores de los cuales 32
conformaron la muestra. Utilizaron la encuesta y dos cuestionarios para la
obtencién de los datos. El estudio concluyo indicando que el programa de
capacitacion influyo de manera directa y positiva en el desempefio de los
trabajadores.

Medina (2017) establecié como propdsito analizar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores administrativos. El estudio fue no experimental, la
poblacién se conformé por 211 trabajadores, los cuales 66 conformaron la
muestra. Se us6 como técnica la observacion. Los resultados obtenidos fueron
que el 82% de trabajadores tienen un nivel bajo, 17% un nivel intermedio y el
2% nivel elevado, como conclusion, se evidencio un deficiente desempefio del
personal. Por lo cual se recomienda capacitar para que los colaboradores
adquieran nuevos conocimientos y puedan desempefiarse eficientemente.
Soza et al. (2022), la investigaciéon tuvo como finalidad evaluar el estado que
se encuentra el clima organizacional de los trabajadores de una institucion y
capacitar en temas relacionados con la mejora al clima organizacional. El
estudio fue cuasiexperimental, la muestra se conformé por 30 trabajadores y
como herramientas para la obtencion de los datos se utilizé la encuesta y el
cuestionario. El estudio concluyd, que el clima organizacional en la institucion
tuvo un nivel medio. Asimismo, se determind que después de brindar la
capacitacion a los trabajadores el clima organizacional pas6 de un nivel medio
a un nivel favorable, por lo cual, se recomend6 brindar una preparaciéon
continua a los trabajadores.

Nufiuvero (2019), en su articulo consider6 como objetivo analizar si la
capacitacion esta relaciona con el desenvolvimiento empresarial. Su estudio
fue transversal - correlacional causal. La muestra se conformé por 17
empleados. Como instrumento se aplicé el cuestionario. Las conclusiones

fueron que ambas variables se relacionan significativamente.



A nivel internacional, Honores-Jaramillo et al. (2020), en su articulo
sostuvieron por objetivo determinar si la capacitacion influye en el desempefio
laboral. La investigacion fue descriptiva y analitica. La poblacién fue de 6745
trabajadores, donde solo 365 conformaron la muestra. Para la recopilacion de
los datos se usO la encuesta. Los resultados obtenidos fueron que la
capacitacion 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
capacitacion y el desarrollo en el rendimiento de los empleados. Se utilizé el
muestreo por conveniencia. Para la recoleccion de datos se uso el
cuestionario, la poblacion fue de 30 empleados de las cuales 10 formaron
parte de la muestra. Los resultados obtenidos fueron que la capacitacion y el
desarrollo de todo el personal deberia seguirse de forma dinamica, ser
obligatorios, y que el empresario deberia impartir programas de capacitacion
obligatorios para todos los empleados con el fin de mejorar el rendimiento,
teniendo en cuenta la dinamica del mercado, la oposicion y la satisfaccion de
los clientes.

Karimi (2018), en su investigacion, presenté como objetivo investigar el efecto
de la capacitacion organizativa en la satisfaccion laboral y el rendimiento
individual de los trabajadores. La investigacion tuvo un enfoque descriptivo.
La poblacién fue de 800 personas, de las cuales la muestra se conformé por
260. Para la recaudacion de los datos se us6 el instrumento del cuestionario.
El estudio concluyé que la calidad de la formacion organizacional y la
satisfaccion laboral tienen un efecto positivo en el desempefio de los
trabajadores de las empresas encuestadas.

Medina et al. (2021) plasmaron como objetivo en su estudio evaluar la
capacitacion de los colaboradores. La metodologia fue de tipo descriptiva, se
usO encuesta y el cuestionario para la recoleccion de datos. Asimismo, la
muestra se conformé por 138 empresas. El estudio concluyo que la
capacitacion empresarial y las capacidades administrativas son herramientas
fundamentales para el desarrollo del sector empresarial.

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

profesional que poseen los trabajadores de una empresa. La metodologia fue



descriptiva, se usé entrevistas estructuradas y la técnica de la observacién
para la obtencion de los datos. Como resultados obtuvieron que existe
deficiencia en la preparacién de los empleados debido a la poca relacion que
existe entre las instituciones educativas y las empresas privadas. El estudio
concluyd que se deben implementar estrategias que permitan mejorar de
manera sustancial la capacitacion del personal.

Mohammed (2016), sostuvo como objetivo en su estudio investigar si la
capacitacion se relaciona con el rendimiento y la productividad en los
trabajadores. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo. Se aplicdé un
cuestionario para recaudar la informacién. La poblacion fue de 400 personas
de las cuales 254 llegaron a formar parte de la muestra. El estudio concluyé
que la capacitacion tiene un gran impacto en el rendimiento y la productividad.
Por dltimo, se recomendd que se proporcionen sesiones de capacitacion
efectivos y planes de desarrollo cuidadosamente disefiados para que todos
los empleados puedan mejorar sus habilidades y actualizar su conocimiento.
Salazar-Botello et al. (2020), incluyeron como objetivo en su investigacion
identificar las necesidades de formacion desde el punto de vista de los
empleados. El estudio fue descriptivo y transversal. La encuesta fue utilizada
para la recoleccion de datos, La muestra se conformé por 98 colaboradores.
Como resultados se obtuvo que todos los colaboradores participan en cursos
de capacitacion para mejorar su nivel de desempefio y siempre estan
dispuestos a recibir informacion adicional. Por lo tanto, se concluy6 que los
colaboradores cuentan con capacidades buenas para desenvolverse
correctamente en su area de trabajo, pero infieren que la capacitacion
continua mejoraria el trabajo en equipo y el liderazgo.

Kuruppu et al. (2021) plantearon como objetivo indagar el efecto de la
capacitacion en el rendimiento de los colaboradores. El estudio fue
cuantitativo de corte transversal. La poblacion se conformo por 150 individuos,
donde 100 fueron elegidos para conformar la muestra de estudio. Para la
recoleccién de los datos se utilizé la encuesta. Concluyeron que se relacionan
fuerte y significativamente ambas variables de estudio.

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

relacionales entre el empoderamiento psicolégico de los empleados, el



rendimiento, capacitacion y el desarrollo en la organizacion. La muestra fue
por conveniencia compuesta por 307 empleados. Para la recopilacion de
datos se usOé la encuesta y el cuestionario. Los resultados encontrados fueron
gue la capacitacion y las practicas de desarrollo cultivan una actitud positiva
hacia la organizacion alimentando el comportamiento de los empleados y en
dltima instancia contribuyen a la rentabilidad de la organizacion.

Hidalgo et al. (2020), plantearon como objetivo en su estudio determinar la
efectividad de un programa de capacitacion en gestion del talento humano.
La investigacion fue explicativa. La poblacion se conformo 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 capacitacion son significativos o positivos, lo que implica que las personas
capacitadas tienen la capacidad cognitiva para participar en los procesos de
gestion de manera adecuada y eficaz de la empresa.

Landa (2018), en su investigacion planteé como objetivo examinar si la
capacitacion influye positivamente en el rendimiento de los empleados. 71
empleados formaron parte de la muestra. Se recopil6 los datos mediante la
entrevista y el cuestionario. Los resultados encontrados sefialan una
influencia significativa de la capacitacion en el desempefio laboral de los
colaboradores, lo que indica que mientras mas se capacita al empleado mayor
serd su desempefo laboral, dado que los programas de capacitacion
contribuyen a incrementar, la productividad, eficienciay el desempefio laboral.
Sandamali et al. (2018), consideraron como objetivo establecer si la
capacitacion 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 recopilacion de datos. Concluyendo que la capacitaciéon
y el desarrollo se relacionan positivamente con el desempefio de los
empleados.

A continuacion, se procederd a definir las variables de estudio con sus
dimensiones e indicadores.

La capacitacién 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 desempefio laboral” como refiere Olivo (2017). Asimismo,
Ebrahem et al. (2019) indicaron que la capacitacion 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 organizacion. Ilgualmente, Mishra (2020) expone que la
capacitacién cumple un rol importante en la vida laboral de un empleado, ya
gue esta herramienta ayuda a mejorar e incrementar el desempeiio 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) sefiala que la capacitacion es un conjunto de actividades
didacticas destinadas a mejorar las habilidades, conocimientos vy
competencias de los trabajadores que se desempefian en una empresa.
Ademas, la capacitacion empodera a los trabajadores para que se
desempefien mejor en sus trabajos actuales y futuros y se adapten a las
demandas cambiantes de su entorno. Por ultimo, refiere que la capacitacion
es vista como un proceso educativo de corta duracién que utiliza un enfoque
profesional y sistematico para ayudar a los empleados de la empresa a
adquirir nuevos conocimientos y diversas habilidades para alcanzar las metas
previstas por la organizacion a la que pertenecen.

Las teorias que permiten brindar una descripcibn y explicacion que
sustentaran el estudio de la variable capacitacion son planteadas por
Chiavenato (2007, citado en Huamachuco, 2020), tales como:

Teoria neoclasica, sostiene que el propdésito de la capacitacion se encuentra
en lograr la eficiencia.

Teoria conductista, proporcionar a los directores, gerentes y lideres los
meétodos necesarios de gestion y motivacion de los empleados, ademas, esta
teoria del comportamiento influye en la teoria de la gestion al buscar
soluciones democraticas y flexibles a los conflictos que surgen en la

organizacion.
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Teoria sistematica, se relaciona con la capacitacion, ya que, el fin es cumplir
con los deberes y obligaciones de los empleados de la institucion u
organizacion.

Teoria clasica, afirma que el objetivo debe estar en incrementar los resultados
a través de la planificacion, priorizando la estructura organizacional y operativa
para lograr la eficiencia.

Las dimensiones de la capacitacién, propuestas por el autor Chiavenato
(2007, p. 390- 403), son las siguientes:

Diagndstico de las necesidades de capacitacion: es el inicio de un proceso de
formacion, que ayuda a los empleadores a identificar las habilidades que se
requieren en cada puesto de trabajo, tanto de los empleados actuales o
potenciales, ademas, de evaluar las necesidades de capacitacion de los
nuevos empleados, generalmente se requiere un analisis de tareas, es decir,
descompone el trabajo en subtareas e instrucciones a los nuevos empleados.
Para identificar las necesidades de capacitacion se debe tener en cuenta un
andlisis de tres niveles como: analisis de toda la organizacién, consiste en
examinar la compafiia para determinar las areas o departamentos donde
existe la necesidad capacitar al personal tomando en cuentas los objetivos de
la organizacion; analisis de tareas o procesos, revisa el desarrollo de las
tareas del personal y el rendimiento para incorporarlas en las capacitaciones;
analisis de la persona, orientada a los colaboradores realizando las siguientes
interrogantes, ¢Qué empleados necesitan capacitacion y qué clase de
capacitacion?. Por ello, dentro de esta dimension se tiene como indicadores:
Deteccion, diagndstico de las necesidades, riesgos y andlisis.

Desarrollo de planes y programas de capacitacion: consta de cinco
subprocesos: fijacibn de objetivos de la capacitacion, organizacion de
contenidos formativos, disefio de actividades de instruccion, seleccion de
materiales y disefio de programas o cursos de formacion. Teniendo como
indicadores: establecimiento de objetivos, recursos, actividades, y estructura.
Imparticibn o ejecucion de la capacitacion: 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 disefiados o
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estructurados. Para esta dimensidn se tiene los siguientes indicadores:
decisiones, coordinacion, preparacion y reportes.

Determinacién del proceso de evaluacion de resultados: la Ultima etapa del
proceso de capacitacion es la evolucién de los resultados recaudados,
incluyendo la evaluacion de la eficiencia la cual considera dos aspectos
importantes: verificar si la capacitacion contrajo cambios esperados en la
conducta de los colaboradores y constatar si los resultados obtenidos de la
capacitacion poseen relacion con el logro de las metas establecidas por la
organizacién. Por lo cual se tiene como indicadores: planeamiento,
evaluacion, resultados obtenidos, cumplimiento y verificacion.

Por otra parte, se define a la variable desempefio laboral como el rendimiento
que posee un empleado al desarrollar las actividades en las diferentes areas
de trabajo, es decir es el desenvolvimiento con el que el empleado actia en
la ejecucion de sus labores asignadas, por lo cual, el propésito de las
organizaciones al evaluar el desempefio radica en mejorarlo para alcanzar las
metas planteadas por la empresa. (Mejillon 2018). De la misma forma,
Mohammed (2016) define el desempefio 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,
Alvarez et al. (2018) exponen que el desempefio laboral de cada colaborador
representa un proceso sistemético y continuo de crecimiento personal,
asimismo, indica que para mejorar el nivel de desempefio es necesario
fortalecer la competitividad, implementado sistemas de innovacién tecnologica
y adaptabilidad que permitan una mejora continua de las capacidades y
destrezas de los colaboradores, es decir, se requiere de una combinacion
perfecta de conocimientos y habilidades para un buen desempefio laboral. Por
lo tanto, la evaluacion del desempefio es fundamental para el mundo
empresarial porque determina la eficacia de los empleados en el desempefio
de sus funciones y también ayuda a implementar estrategias y monitorear el
desempeiio de las metas corporativas.

En cuanto a la evaluacion de la variable desempefio laboral se sustenta a

través del estudio de Gilbert et al. (2003, citado en Huaman, 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 dinamico y prolongado en donde un
individuo utiliza el conocimiento, habilidades, destrezas y el buen pensamiento
critico que son relevantes para su profesion, 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 organizacion, es
decir, asociaciéon de factores conductuales y emociones positivas o negativas
gue llevan al empleado a una inadaptacién o malestar en su lugar de trabajo.
Para la evaluacion de esta dimension se utiliza los siguientes indicadores:
capacidad minuciosa, Iniciativa laboral y metodologia coherente
Responsabilidad laboral: es la cantidad de recursos y habilidades que
necesita un ser humano para realizar una tarea especifica, de tal modo, que
el término esta relacionado con el rendimiento laboral, siendo este Gltimo un
proceso integrado a las nuevas herramientas tecnoldgicas 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 organizacion, con el propoésito de asegurar condiciones de bienestar
laboral continuo a favor de los empleados y sus familias. Teniendo como
indicadores: actuacién con eficiencia y autonomia y capacidad de solucién de
problemas.

Trabajo en equipo: es la capacidad que tiene un grupo de individuos de
trabajar conjuntamente para alcanzar los objetivos planteados, asimismo,
Asuln et al. (2019) indican que promueve la integracién y cooperacion entre
los miembros cuyos esfuerzos colectivos tienen un fin comin o meta que es
en beneficio de todos, ademas, los problemas buscan el mejoramiento de
todos, a través de soluciones creativas e innovadoras. Los indicadores para
esta dimension son: capacidad de integracion y liderazgo en labores en
conjunto.

Respecto a la dimensién: compromiso institucional, es el vinculo que siente
una persona por la organizacion donde trabaja, esforzandose por lograr
alcanzar los resultados esperados, compartiendo al mismo tiempo la filosofia

y los valores de la organizacion, de la misma forma, Jaimes et al. (2017)
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definen como la medida en que los empleados estan involucrados en el
cumplimiento de objetivos, metas y valores de la empresa por la identificacion
personal que tiene con ellos mismos. Por lo expuesto, se puede decir que el
compromiso institucional se refiere al vinculo que siente una persona por la
organizacién donde trabaja, esforzandose por lograr alcanzar los resultados
esperados, compartiendo al mismo tiempo la filosofia y los valores
de la organizacién. Los indicadores son: nivel de compromiso y asumir

responsabilidades.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

De acuerdo a su objetivo, la investigacion fue aplicada porque,
buscé conocer los problemas que se generan dentro de la organizacién
y brindar soluciones. Segun Arias (2021) expresa que la investigacion
aplicada es aquella que mediante la teoria se encarga de resolver
problemas reales basados en hallazgos, ideas y soluciones propuestas
en los objetivos de investigacion (p.68).

Ademas, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo dado que se
recolectaron datos que fueron procesados por medio de herramientas
estadisticas, tal como lo indica Neill y Cortez (2018), el método
cuantitativo se enfoca en la recopilacion y analisis de datos de diversas
fuentes, usando herramientas matematicas, estadisticas e informaticas

para obtener resultados.

3.1.2 Disefio de investigacion

El estudio fue no experimental ya que los eventos fueron observados
en su contexto natural, analizando las variables de estudio sin
manipularlas. Segun Arias (2021), hace referencia que, en los disefios
no experimentales los sujetos de investigacion son evaluados en su
medio natural sin alterar la situacion. Es decir, nunca se manipulan las
variables de estudio. También es de naturaleza transversal, ya que la
recoleccion de informacion se realiz6 en un momento determinado y en
un solo punto en el tiempo.

De la misma forma la investigacion fue descriptiva-correlacional, ya que
se describieron las caracteristicas, perfiles de los individuos u objetos
en estudio; ademas, se determiné el grado de relacién que existe entre

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

M = Muestra de estudio

X = Capacitacion

Y = Desempefio laboral

y r = relacion entre las variables

M r

3.2 Variables y operacionalizacién:
Variable 1. Capacitacion
e Definicién conceptual:

Olivo (2017) define a la capacitacidbn 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 desempefo
laboral’.

e Definicién operacional:

La variable capacitacién fue operacionalizada con las siguientes
dimensiones: diagnostico de las necesidades de capacitacion (D1),
desarrollo de planes y programas (D2), imparticion o ejecucion de la
capacitaciéon (D3), determinacion del proceso de evaluacién de los
resultados (D4), propuestas por Chiavenato (2007, p. 390- 403).

e Indicadores:
D1: deteccion, diagnostico de las necesidades, riesgos y analisis.
D2: establecimiento de objetivos, recursos, actividades y estructura.
D3: decisiones, coordinacion, preparacion y reportes.
D4: planeamiento, evaluacion, resultados, cumplimiento y verificacion.
e Escala de medicion:

Se utilizé una escala ordinal.
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Variable 2: Desempefio laboral

e Definicion conceptual:

El desempefio laboral segun Mejillén (2018), es el “rendimiento que
posee un empleado al desarrollar las actividades en las diferentes areas
de trabajo, es decir es el desenvolvimiento con el que el empleado actia
en el desarrollo de sus actividades asignadas” (p. 15).

e Definicién operacional:

La variable desempefio laboral se operacionalizé 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 Huaman, 2017).

e Indicadores:
D1: capacidad minuciosa, iniciativa laboral y metodologia coherente.
D2: actuacién con eficiencia y autonomia y capacidad de solucion de
problemas.
D3: capacidad de integracion y liderazgo en labores en conjunto.
D4: nivel de compromiso y asumir responsabilidades.

e Escala de medicién:

Se utilizé una escala ordinal.

3.3 Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

3.3.1 Poblacion

La poblacion a investigar se conformd por los 30 trabajadores de la
empresa Grupo Gastronomico Cortez S.A.C de la ciudad de Trujillo.
Segun Sanchez et al. (2018) refiere que la poblacién es un conjunto de
individuos que presentan caracteristicas comunes, que pueden ser
identificadas en el campo de estudio de interés que participan en la
hipotesis de investigacion.

e Criterios de inclusion:

Todos los empleados que laboran en la empresa Grupo Gastronomico

Cortez.
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e Criterios de exclusion:
Personal de apoyo externo de la empresa Grupo Gastronémico Cortez.
3.3.2 Muestra
La muestra se desarroll6 de forma censal, es decir los 30
empleados. Al respecto, Sanchez et al. (2018) indica que la muestra es
un grupo de personas extraidas de la poblacibn que comparten
caracteristicas comunes.
3.3.3 Muestreo
Considerando que la muestra fue censal no se aplicé 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 analisis
Cada trabajador de la empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C.
de la ciudad de Truijillo.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Para la obtencion de informacion se usoé la técnica de la encuesta,
por lo cual, Arias (2021) indica que la encuesta es una herramienta que
solo esta dirigida a personas y brinda informaciéon sobre sus
pensamientos, comportamientos o percepciones.
Instrumento
Se aplic6 como instrumento el cuestionario, segun Arias (2021)
indica que es una herramienta de recopilacion de datos que se utiliza
ampliamente en la investigacion cientifica., ambos seran
respectivamente validados, que estara dirigido especificamente a los
colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico 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 items y las dimensiones de ambas variables. Donde, el primer
instrumento respecto a la variable capacitacion cuenta con 25 items y
el segundo instrumento respecto a la variable desempefio laboral

cuenta con 25 items.
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En relacion a la confiabilidad se realiz6 una prueba piloto a 15
participantes que conformaban la muestra. Se usé como herramienta
estadistica alfa de Cronbach teniendo un valor de 0,905 para la variable
capacitacién y el 0,881 para la variable desempefio laboral, lo cual
representa un alto nivel de confiabilidad que permite aplicarlo a toda la

muestra para obtener informacion.

3.5 Procedimientos
Para la ejecucion del estudio se solicitd el apoyo de la empresa, a

fin de obtener la informacion necesaria del tema en investigacion, lo cual,
fue respondida de manera positiva por la representante legal de la
empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C. mediante un documento
firmado y sellado. De la misma manera, toda la informacién fue
recaudada mediante la encuesta en ambas variables de estudio,
capacitaciéon y desempefio laboral, ademéas, se empleé un método
descriptivo, en el cual se desarroll6 la estadistica 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
informacion fue plasmada en Office Excel, para luego ser procesada en
el programa estadistico SPSS v. 26, con el fin de obtener los resultados
esperados y dar una respuesta real y veridica a la hipotesis, objetivos y

problema planteado.

3.6 Método de analisis de datos
Para analizar ambas variables se aplicaron 2 cuestionarios a los

empleados de la empresa Grupo Gastrondmico Cortez S.A.C que
conforman la muestra, donde, la informacion 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 investigacion se elabor6 con total transparencia y honestidad, dado

gue la informacion plasmada en esta investigacion es veraz y confiable,
se respetan los derechos de los autores y demas investigadores cuando
la informacion es extraida de tesis, libros y articulos, siendo
correctamente citados respetando las normas APA — 7ma edicion.
Asimismo, se considero los principios de ética en investigacién que estan
estipulados en el articulo 3° dentro del capitulo Il - Principios Generales

de la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

A continuacién, se presenta los resultados segun el objetivo general:

Tabla 1
Relacion entre la capacitacion y el desemperio laboral de los colaboradores de la
empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023

Correlaciones

. DESEMPENO
CAPACITACION L ABORAL
Correlacion 1 457"
de Pearson
CAPACITACION Sig. (bilateral) ,011
N 30 30
G 1
DESEMPENO
LABORAL Sig. (bilateral) ,011
N 30 30

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

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

Gastrondmico Cortez.

Interpretacién:

Como resultados obtenidos segun la prueba Pearson, es de 0,457 estableciendo
una correlacion positiva moderada entre la variable capacitacion y desempefio
laboral, con una significancia bilateral de 0,011 (p-valor < 0.05) existiendo una

relaciéon significativa.
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Los resultados segun el objetivo especifico 1, se indica a continuacion:

Tabla 2
Nivel de capacitacién de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico
Cortez S.A.C — Trujillo, 2023

Variable Nivel Fi %
Bueno 6 20%
L Regular 22 73%
Capacitacion -
Deficiente 2 7%
Total 30 100%

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

Gastrondmico Cortez.

Interpretacion:

En la tabla 2 se evidencia que la variable capacitacion obtuvo como resultado un
73% en un nivel regular, segun la apreciacion de los empleados, debido a que la
empresa no capacita constantemente a su personal, asimismo, carece de un
sistema de plan de capacitacion semestral y/o anual. Por otro lado, un 20%
representa el nivel bueno, indicando que la empresa brinda capacitaciéon en
determinados periodos. Es necesario capacitar constantemente al personal, lo
cual permitira un desempefio 6ptimo, fortalecera sus conocimientos y habilidades
gue redundaran en la mejora de resultados, de esta manera se evitara el alto

indice de rotacion.
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Segun el objetivo especifico 2, se muestran los siguientes resultados:

Tabla 3
Nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Grupo
Gastronémico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023

Variable Nivel Fi %
Bueno 14 47%
Desempeﬁo Regular 16 53%
laboral Deficiente 0 0%
Total 30 100%

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

Gastronémico Cortez.

Interpretacion:

En la tabla 3 se observa que la variable desempefio 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 indice de rotacion. De la misma manera, el 47% de los
colaboradores indican que el desempefio es bueno ya que sienten vocacion por
Su puesto de trabajo y conocen sus funciones que deben realizar en sus labores

diarias.
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Por ultimo, como resultados del objetivo especifico 3, se tiene:

Tabla 4
Relacion entre las dimensiones de la capacitacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023

DESEMPENO
LABORAL
Correlacion de
. . ,288
Diagnostico de las Pearson
necesidades de Sig. (bilateral) 122
capacitacion
N 30
Correlacion de 341
Pearson
Desarrollo de planes y
programas Sig. (bilateral) ,065
N 30
Correlacion de 492"
.. . ., Pearson
Imparticion o ejecucion de
la capacitaciéon Sig. (bilateral) ,006
N 30
Correlacion de 251
Pearson
Determinacion del proceso _ _
de evaluacion de los Sig. (bilateral) ,180
resultados N 30
N 30

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

Gastrondmico Cortez.

Interpretacion:

Segun el analisis de Pearson se obtuvo como resultados un valor de 0,288
mostrando correlacion positiva baja en cuanto a dimension diagndéstico de las
necesidades de la capacitacion y la variable desempefio laboral y una significancia

de 0,122 evidenciando que no existe una relacion significativa, también, se
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visualiza un 0,341 indicando correlacién positiva baja respecto la dimensién
desarrollo de planes y programas y la variable desempefio laboral, con una
significancia de 0,065, por lo cual no existe una relacién significativa. Asimismo,
se evidencié un 0,492 demostrando una moderada correlaciéon positiva entre la
dimensién imparticion o ejecucion de la capacitacién y la variable desempefio
laboral y una significancia de 0,006 existiendo una relacidén altamente significativa
y, por ultimo, un valor de 0,251 sefialando una correlacion positiva baja entre la
dimensién determinacién del proceso de evaluacion de los resultados y la variable
desempenio laboral con una significancia de 0,180 expresando que no existe una

relacion significativa.

Contrastaciéon de hipotesis

Existe relacidn significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Grupo Gastrondmico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023
Segun los resultados, obtuvimos una correlacién de Pearson = 0.457, sefialando
gue entre las variables hay correlacion positiva moderada, con una significancia

de 0.011, (p-valor < 0.05) aceptando la hipétesis general de estudio.
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DISCUSION

El resultado que se obtuvo del objetivo general mediante la prueba Pearson
fue 0,457, afirmando una relacion positiva moderada entre la capacitacion y el
desempefio laboral de los empleados de la entidad grupo Gastronémico
Cortez, con una significancia de 0.011 (p-valor < 0.05). Esto quiere decir, que
para que haya desempeiio 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 hipétesis de investigacion donde sefiala que las
variables de estudio se relacionan. Estos resultados se corroboran con el
estudio realizada por Castagnola et al. (2020), quienes, concluyeron que la
capacitacion y el desempefio se relacionan significativamente, indicando una
correlacion alta entre ambas variables. Asimismo, Honores-Jaramillo et al.
(2020), refieren que la capacitacion es una técnica de aprendizaje de suma
importancia que influye de manera positiva en el desempeiio laboral de los
empleados. Ante los resultados expuestos comprobamos que las empresas
qgue brindan capacitacidbn 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 especifico 1, se evidencié que el nivel de capacitacion
gue tienen los empleados de la empresa, es regular con un 73%, lo que indica
gue la empresa no brinda capacitacion 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 capacitacion, el personal deberia seguir de forma dinamica y
obligatoria programas de capacitacion impartidas por el empresario a fin de
mejorar el desempefio del personal, de forma similar, Mohammed (2016)
sefald en su estudio que se deben proporcionar programas de capacitacion

efectivos y planes de desarrollo bien disefiados 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 capacitacion es una herramienta que ayuda conocer las necesidades de
una organizacién con el fin de mejorar las habilidades, conocimientos y
actitudes que permitiran al colaborador interactuar en su entorno laboral,
cumplir las metas establecidas, conllevando a que la empresa sea rentable y

competitiva en el mercado.

En relacion con el objetivo especifico 2, se observé que los colaboradores de
la empresa presentan un nivel regular de desempefio laboral con un 53%.
Esto evidencia que la mayor parte de los colaboradores tienen un desempefio
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
concluyé que el 48.8% de los empleados poseen un nivel regular de
desempefio laboral, asimismo, Medina (2017) concluyé que el 82% de
trabajadores tienen un nivel bajo de desempefio, ante lo mencionado,
podemos decir que el desempefio laboral no esta sujeto a las condiciones
laborales dentro de una organizacion sino también a la preparacion
académica, habilidades y emociones del colaborador por lo cual las empresas
gue buscan la mejora continua de las competencias de sus empleados, son

las que deben invertir en sesiones de capacitacion.

Finalmente, el objetivo especifico 3, se aprecié que los resultados obtenidos
mediante la prueba Pearson fue de 0,288 indicando que la dimensién
diagnéstica de las necesidades de la capacitacion y la variable desempefio
laboral tiene una correlacion positiva baja y una significancia de 0,122, con
respecto a la dimension desarrollo de planes y programas se observa un
resultado de 0,341 indicando una correlacién positiva baja con la variable
desempefio laboral, una significancia de 0,065. Asimismo, se visualiza que la
dimensién imparticion o ejecucion de la capacitacion y la variable desempefio

laboral tiene correlacion positiva moderada con un 0,492 y una significancia
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de 0,006, por ultimo, con un valor de 0,251 la dimensién determinacion del
proceso de evaluacion de los resultados tiene una correlacion positiva baja
con la variable desempefio laboral con una significancia de 0,180. Estos
resultados se asemejan a la investigacion realizado por Figueroa et al. (2020),
tuvieron como conclusién que las actividades de imparticion de capacitacion
estan relacionadas al desempefio laboral estableciendo una asociacion entre
la ejecucion del adiestramiento y el promedio del rendimiento. También,
Lakshmi (2022), concluyd que la capacitacion y las préacticas de desarrollo
cultivan una actitud positiva hacia la organizacion proporcionando la mejora
del comportamiento en los empleados y en Ultima instancia contribuyen al
beneficio de la organizacion. De esta manera, deducimos la importancia de la
existencia y desarrollo de planes y programas de capacitacion que permitan
impartir la informaciéon 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, concluyd con un resultado de 0,457 y un p-valor <0,05
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, indicando relacion positiva
moderada significativa entre la variable capacitacion y el desempefio laboral,
aceptandose de esta manera la hipétesis de investigacion, reflejando que
mientras mas capacitacion se brinde a los colaboradores; mejor sera el

desempeiio.

De acuerdo al objetivo especifico 1; llegd a concluir que el nivel de
capacitacion es regular, con un 73%, debido a que los colaboradores no
reciben capacitacion 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.

Segun el objetivo especifico 2; concluyd que el nivel de desempefio 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 desempefian. Ademas, 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 especifico 3, se llegé a la conclusién que la
dimension diagnoéstica de las necesidades de la capacitacion y la variable
desemperio laboral tiene una correlacion positiva baja, precisando que, si la
empresa identifica las necesidades y debilidades del personal que requiere
capacitacion; mejorara el desempefo de sus colaboradores. En cuanto a la
dimension desarrollo de planes y programas se establece una correlacién
positiva baja con la variable desempefio laboral, lo cual refleja que, si la
empresa planifica y desarrolla programas de formacién permitira elevar el nivel
de desempefio. Asimismo, se visualiza que la dimension imparticion o

ejecucion de la capacitacion y la variable desempeiio laboral tiene una
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correlacion positiva moderada, esto indica que, si la empresa brinda la
capacitacion adecuada a sus colaboradores; como resultados obtendran un
buen nivel de desempefio. Finalmente, se concluyé que la dimension
determinacién del proceso de evaluacion con el desempefio laboral tiene una
correlacion positiva moderada, lo que implica que, si se evallan los resultados
obtenidos por la capacitacion, se lograra determinar el impacto positivo en el

desempeifio laboral de los colaboradores.
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VII.

RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos se recomienda al gerente de la empresa
conocer de forma adecuada y oportuna las necesidades de capacitacion que
tienen sus colaboradores y poner en marcha un sistema de capacitacion
continua para incrementar el nivel de conocimientos y fortalecer las
habilidades de su personal, ya que esto permitira mejorar el rendimiento de

las funciones que realizan sus colaboradores.

Para complementar los programas de capacitacion, se recomienda al gerente,
evaluar las competencias de su personal dos veces por afio, para revisar la
evolucién del desarrollo de habilidades y competencias que adquirio 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 evaluacion, ademas que cumplan

con el perfil y competencias requeridas.

Por ultimo, 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 desempefio éptimo en la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacién de variables.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES )
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL ESCALA DE MEDICION
Deteccion
Diagnostico de las Diagnéstico de
necesidades de las necesidades
Olivo (2017) define ala  La variable capacitacion sera capacitacion Riesgos
capacitacién como una operacionalizada con las Analisis
“herramienta laboral siguientes dimensiones, Establecimiento
efectiva que nos permite Diagnéstico de las de objetivos
) ] . Desarrollo de planes
realizar con éxito necesidades de Recursos
- . y programas —
Vi actividades totalmente capacitacion, Desarrollo de Actividades
. ' . definidas, mejorar el estilo planes y programas, Estructura Ordinal
Capacitacion ) o ) »
de trabajo de los Imparticién o ejecucion de la Decisiones

colaboradores como
también el fortalecimiento
de las habilidades para

obtener un mejor

desempefio laboral” (p 11).

capacitacion, Determinacién
del proceso de evaluacion de
los resultados, propuestas
por Chiavenato (2007, p.
390- 403)

Imparticiéon o
ejecucion de la

capacitacion

Coordinacién

Preparacién

Reportes

Determinacion del
proceso de
evaluacion de los

resultados

Planeamiento

Evaluacion

Resultados

Cumplimiento

Verificacion




VARIABLE DE

DEFINICION CONCEPTUAL  DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO MEDICION
Capacidad minuciosa
Calidad del trabajo Iniciativa laboral
Metodologia
coherente
Meijillén (2020) expone que el ) ~ .
La variable Desempefio laboral Actuacion con
desempefio laboral es el ) ) - L .
sera operacionalizada con las Responsabilidad eficiencia y autonomia
“rendimiento que posee un o ) ) _
Vo eado al d lar | siguientes dimensiones, Calidad laboral
: empleado al desarrollar las . —
5 B i p‘d g s diferent del trabajo, Responsabilidad Capacidad de solucion ordinal
esempefio actividades en las diferentes rdina
P _ _ laboral, Trabajo en equipo, de problemas
Laboral areas de trabajo, es decir es el

o Compromiso institucional,
desenvolvimiento con el que el .
i propuestas por Gilbert et al.
empleado actla en el desarrollo (2003, citad H A, 2017)
. , citado en Huaman, T i i
de las tareas asignadas” (p 15). rabajo en equipo

Capacidad de

integracién

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

Titulo de la investigacion: Relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Truijillo,
2023. Investigadores Matute Diaz, Veronica Jannett y Sampen Meléndez, José
Enrique.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Grupo
Gastrondmico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023”, cuyo objetivo es: Determinar la
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023. Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional
ADMINISTRACION, de la Universidad César Vallejo del campus TRUJILLO,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de
la institucién Grupo Gastronémico Cortez S.A.C.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

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 desempefio laboral de sus colaboradores, desmotivacion y
retraso en el cumplimiento de los objetivos planteados por la organizacion, todo
ello debido a la falta de capacitacion del personal en cuanto al manejo de nuevas
tecnologias, programas y desarrollo de habilidades.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizar4 lo siguiente
(enumerar los procedimientos del estudio):
1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ” Relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado del5 minutos y

se realizara en el ambiente de la empresa Grupo Gastronémico Cortez. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Obligatorio a partir de los 18 afio



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro proposito
fuera de la investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado serdn eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
autores: Veronica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique. email:
vmatute@ucvirtual.edu.pe y jsampen@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor
Mosqueira Rodriguez, Guisella Balbina.

Consentimiento
Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: 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 envia las respuestas a través de un formulario Google.


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

INSTRUMENTO 1 PARA EVALUAR LA CAPACITACION

Estimado colaborador

El presente documento tiene como finalidad recolectar datos respecto a su
percepcion sobre la capacitacion. A continuacion, 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° Dimensién: Diagnéstico de las necesidades de capacitacion Escala
1 2
1 ¢Considera que la capacitacion ayuda a resolver problemas y mejora el desempefio de las
personas en la organizacion?
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
capacitacion?
4 ¢Le brindan cursos de capacitacion relevante e importante para su area de trabajo?
5 ¢Considera que tiene todos los conocimientos para desempefiarse de manera eficaz en su
trabajo?
6 ¢ Los resultados obtenidos en las capacitaciones son evaluados?
Dimension: Desarrollo de planes y programas
7 ¢ Considera necesaria la capacitacion en su area de trabajo?
8 ¢La empresa brinda oportunidades para el desarrollo personal del colaborador?
9 ¢ Considera que los cursos de capacitacion son interesantes y necesarios para mi desarrollo
laboral?
10 ¢ Considera que la capacitacion puede mejorar el desempefio de las personas en la empresa?
1 ¢ Se le ha asignado actividades relevantes e importantes en su area de
trabajo?
12 ¢Los temas de las capacitaciones que ha recibido son nuevos e innovadores?
Dimension: Imparticién o ejecucion de la capacitacion
13 ¢ Coordina adecuadamente las actividades a realizar en su puesto de trabajo?
14 ¢ldentifica ventajas y desventajas a la hora de tomar decisiones?
15 A través de la capacitacién puede organizar mejor su trabajo para el cumplimiento de los
objetivos?
16 ¢La capacitacion 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?
Dimensioén: Determinacion del proceso de evaluacién de los resultados
20 ¢En la empresa se realiza una planeacion para definir los problemas presentes y tomar medidas?
21 ¢En la empresa se evalla sobre los resultados obtenidos de la capacitacién?
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?
o4 ¢ Considera que mediante la capacitacion usted ha logrado cumplir con los objetivos propuestos
por la institucién?
25 ¢Aplica, en su labor diaria, los conocimientos adquiridos en la capacitacion?

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




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

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Truijillo,
2023. Investigadores Matute Diaz, Veronica Jannett y Sampen Meléndez, José
Enrique.

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Grupo
Gastronomico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023, cuyo objetivo es: Determinar la
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Grupo Gastrondémico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023. Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional
ADMINISTRACION, de la Universidad César Vallejo del campus TRUJILLO,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de
la institucion Grupo Gastronémico Cortez S.A.C.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

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 desempefio laboral de sus colaboradores, desmotivacion y
retraso en el cumplimiento de los objetivos planteados por la organizacion, todo
ello debido a la falta de capacitacion del personal en cuanto al manejo de nuevas
tecnologias, programas y desarrollo de habilidades.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizar4 lo siguiente
(enumerar los procedimientos del estudio):

3. Serealizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ” Relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023”.

4. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado del5 minutos y

se realizara en el ambiente de la empresa Grupo Gastronomico Cortez. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Obligatorio a partir de los 18 afio



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacidon. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propésito
fuera de la investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado serén eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
autores: Veronica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique. email:
vmatute@ucvirtual.edu.pe y jsampen@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor
Mosqueira Rodriguez, Guisella Balbina.

Consentimiento
Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: 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 envia las respuestas a través de un formulario Google.


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

INSTRUMENTO 2 PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador

El presente documento tiene como finalidad recolectar datos respecto a su

parecer sobre la capacitacion. A continuacion, 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° Dimension: Calidad del trabajo Escala
2 3 4
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 c',Apo_rta con ideas innovadoras y es proactivo a la hora de enfrentar situaciones complejas en el
trabajo?
6 ¢ Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo?
7 ¢ Brinda apoyo en otra area que lo requieran?
8 ¢Demuestra interés por actualizar sus conocimientos de manera formal dentro de la empresa?
9 ¢El serviciq gue brinda cumple los procesos establecidos por la Gerencia de la empresa Grupo
Gastrondémico Cortez S.A.C?
10 ¢ Se toma en cuenta sus opiniones para tomar decisiones en la empresa?
Dimensién: Responsabilidad laboral
11 ¢ Considera que su desempefio laboral es eficiente en la empresa?
12 ¢, Demuestra autonomia 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?
¢Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones, demostrando
15 compromiso y deseos de mejora?
Dimensién: Trabajo en equipo
16 F',Promueve un clima Iabpral positivo, propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo?
17 ¢ Colabora con sus compafieros de trabajo ante una dificultad que se presenta en el trabajo?
18 g,.lnforma 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?
99 e,.Ex.iste interés de las necesidades que surgen entre sus comparfieros al cumplir las tareas
diarias?
Dimensiéon: 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 Evaluacién por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion entre la capacitacion y
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Trujillo,
2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

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

Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ( )

Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: |Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Instituciéon donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )

()

el area: Mas de 5 afios ( X))

2. Propdsito de la evaluacién:

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 Cuestionario en escala ordinal
Prueba:
_ Matute Diaz, Verénica Jannett
Autor(es): Sampen Meléndez, José Enrique
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: De manera presencial y personal
Tiempo de 15 minutos
aplicacion:
Ambito de Empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C
aplicacion:




Esta4 compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 17 indicadores y 25 items en total.

Significacion: El objetivo es medir la relacion de variables.

La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 9 indicadores y 25 ltems en total.
El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico

Variable Dimensiones

Definicién

e Diagnostico de las
necesidades de
capacitacion.

e Desarrollo de planes
y programas.

e Imparticién 0

ejecucion de la

capacitacion.

Determinaciéon  del

proceso de

evaluacion de los
resultados.

Capacitacion

“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 desempefio laboral” (Olivo,
2017)

e Calidad de Trabajo
e Responsabilidad

“Es el rendimiento que posee un empleado al desarrollar las

Desempefio Laboral actividades en las diferentes areas de trabajo, es decir es el
Laboral e Trabajo en Equipo desenvolvimiento con el que el empleado actia en el desarrollo
e Compromiso de las tareas asignadas” (Mejillon, 2018)
Institucional
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Relacion entre la capacitacion y el desemperio laboral
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastrondmico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023” elaborado por Matute
Diaz, Veroénica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

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

CLARIDAD

El item requiere bastantes modificaciones
0 una modificacién muy grande en el uso

2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
El item se comprende significado o por la ordenacion de estas.
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica Se requiere una modificacién muy
son adecuadas. ] especifica de algunos de los términos del
3. Moderado nivel item.
El item es claro, tiene semanticay
) sintaxis adecuada.
4. Alto nivel
COHERENCIA Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la

cumple con el criterio) dimensién.




l,EI. tem tiene _reIaC|o_r] Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial
ogica con la dlmenspn acuerdo) /lejana con la dimensién.
o indicador que esta
midiendo. , . .,
El item tiene una relacibn moderada con
la dimension que se estd midiendo.
3. Acuerdo (moderado nivel)
Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es esencial o item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es decir debe éste.
ser incluido. . , . .
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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: Capacitacion
e Primera dimensién: Diagndstico de las necesidades de capacitacion

Indicadores |item|Claridad|CoherencialRelevancia)l Observaciones

Deteccion 1 4 4 4

Diagndstico de
las necesidades




Riesgos

Analisis

e Segunda dimensidn: Desarrollo de planes y programas.

Indicadores|item|Claridad|Coherencial Relevancial Observaciones
7 4 4 4
Establecimiento
de objetivos 8 4 4 4
9 4 4 4
Recursos
10 4 4 4
Estructura 11 4 4 4
Actividades | 12 4 4 4

e Tercera dimensién: Imparticion o ejecucion de la capacitacion

Indicadores|item|Claridad|Coherencial Relevancia| Observaciones
13 4 4 4
Decisiones
14 4 4 4
Coordinacién | 15 4 4 4
16 4 4 4
Preparacién | 17 4 4 4
18 4 4 4
Reportes 19 4 4 4




e Cuarta dimension: Determinacion del proceso de evaluacion de los resultados

Indicadores|item|Claridad|Coherencial Relevancial Observaciones
Planeamiento | 20 4 4 4
21 4 4 4
Evaluacion
22 4 4 4
Resultados | 23 4 4 4
Cumplimiento | 24 4 4 4
Verificacion | 25 4 4 4

Variable del instrumento: Desempefio Laboral
e Primera dimension: Calidad de Trabajo.

Indicadores |item|Claridad|Coherencia Relevancia] Observaciones
1 4 4 4
Capacidad minuciosa|
2 4 4 4
3 4 4 4
4 4 4 4
Iniciativa laboral 5 4 4 4
6 4 4 4
7 4 4 4
8 4 4 4
9 4 4 4
Metodologia
coherente
10 4 4 4

e Segunda dimension: Responsabilidad Laboral

Indicadores |item|Claridad|Coherencial Relevancial| Observaciones

Actuacion con

eficiencia y autonomia 11 4 4 4




12 4 4 4
13 4 4 4
Capacidad de solucién
de problemas 14 4 4 4
15 4 4 4
e Tercera dimension: Trabajo en Equipo
Indicadores |item|Claridad|Coherencia|Relevancia] Observaciones
16 4 4 4
Capacidad de 17 4 4 4
integracion
18 4 4 4
19 4 4 4
20 4 4 4
Liderazgo en labores
en conjunto
21 4 4 4
22 4 4 4

e Cuarta dimension: Compromiso Institucional

Indicadores [item|Claridad|CoherencialRelevancial Observaciones
Nivel de compromiso| 23 4 4
Asumir 24 4 4 4

responsabilidades




25 4 4 4

(Mg. Hugo Manuel Cervantes Mendoza)
DNI N° 41034487

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver_: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf _entre otra

bibliografia.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion entre la capacitacion y
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Trujillo,
2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mg. JesUs Palacios Rodriguez

Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )

Clinica  ( ) Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (X))

Areas de experiencia profesional: |Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
()
el area: Méas de5afios ( X )

2. Propdsito de la evaluacion:


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 Diaz, Verénica Jannett
Sampen Meléndez, José Enrique

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

De manera presencial y personal

Tiempo de

Mpo 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C

aplicacion:

Est4 compuesta por dos variables:
o La primera variable contiene 4 dimensiones, de 17 indicadores y 25 items en total.
Significacion: El objetivo es medir la relacion de variables. )
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 9 indicadores y 25 Items en total.
El objetivo es medir la relacion de variables.
4, Soporte tedrico
Variable Dimensiones Definicion

Capacitacion

Diagnéstico de las
necesidades de
capacitacion.
Desarrollo de planes|
y programas.
Imparticion 0
ejecucion de la
capacitacion.
Determinacién  del
proceso de
evaluacion 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 desempefio laboral” (Olivo,
2017)

Calidad de Trabajo
Responsabilidad

“Es el rendimiento que posee un empleado al desarrollar las

Desempefio Laboral actividades en las diferentes areas de trabajo, es decir es el
Laboral e Trabajo en Equipo desenvolvimiento con el que el empleado actia en el desarrollo
e  Compromiso de las tareas asignadas” (Mejillon, 2018)
Institucional
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Relacion entre la capacitacion y el desempeiio laboral
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastrondmico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023” elaborado por Matute
Diaz, Vero6nica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.




Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones
o una modificaciéon muy grande en el uso
CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semanticay
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta

Totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién loégica con la
dimensién.

Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

El item tiene una relacién moderada con

midiendo. ) la dimension que se estd midiendo.
3. Acuerdo (moderado nivel)
Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial o

importante, es decir debe

ser incluido.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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: Capacitacién
e Primera dimension: Diagndstico de las necesidades de capacitacion

Indicadores |item|Claridad|Coherencia Relevancial Observaciones
4 4 4
Deteccion 1
4 4 4
2
Diagnéstico de 4 4 4
: 3
las necesidades
4 4 4
4
4 4 4
Riesgos 5
o 4 4 4
Andlisis 6

e Segunda dimension: Desarrollo de planes y programas.

Indicadoresl|item|Claridad|Coherencial Relevancial Observaciones
7 4 4 4
Establecimiento
de objetivos 8 4 4 4
4 4 4
9
Recursos 2 2 2
10
4 4 4
Estructura 11
. 4 4 4
Actividades 12

e Tercera dimensién: Imparticion o ejecucion de la capacitacion

Indicadores|item|Claridad|CoherencialRelevancial Observaciones

Decisiones 13 4 4 4




4 4 4

14
4 4 4

Coordinacion | 15
4 4 4

16
4 4 4

Preparacion | 17
4 4 4

18
4 4 4

Reportes 19

e Cuarta dimension: Determinacion del proceso de evaluacion de los resultados

Indicadores|item|Claridad|Coherencial Relevancial Observaciones
Planeamiento | 20 4 4 4
4 4 4
21
Evaluacion 4 4 4
22
4 4 4
Resultados | 23
4 4 4
Cumplimiento | 24
L 4 4 4
Verificacion | 25

Variable del instrumento: Desempefio Laboral
e Primera dimension: Calidad de Trabajo.

Indicadores |item|Claridad|Coherencia/Relevancial Observaciones
1 4 4 4
C idad minuci
apacidad minuciosal 2 2 2
2
3 4 4 4
4 4 4 4
Iniciativa laboral
4 4 4
5
6 4 4 4




7 4 4 4
8
9
Metodologia
coherente 4 4 4
10

¢ Segunda dimension: Responsabilidad Laboral

Indicadores |item|Claridad|Coherencia| Relevancia] Observaciones
4 4 4
11
Actuacién con
eficiencia y autonomia 4 4 4
12
4 4 4
13
Capacidad de solucion 4 4 4
de problemas 14
4 4 4
15
e Tercera dimensién: Trabajo en Equipo
Indicadores |item|Claridad|Coherencial Relevancia] Observaciones
16 4 4 4
4 4 4
Capacidad de 17
integracion
4 4 4
18
4 4 4
19
Liderazgo en labores 4 4 4
en conjunto 20
4 4 4
21




22

e Cuarta dimensién: Compromiso Institucional

Indicadores |item|Claridad|Coherencia| Relevancia] Observaciones
Nivel de compromiso| 23 4 4 4
4 4 4
24
Asumir
responsabilidades 4 4 4
25

-

Mg. Jesus Palacios Rodriguez
(Grado, Nombres y Apellidos del juez)
DNI N° 41639320

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

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



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

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion entre la capacitacion y
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C — Trujillo,
2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mg. Miguel Elias Pinglo Bazan

Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ( )

Clinica ( ) Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: |Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
()
el area: Mas de 5afios ( X )
2. Propdsito de la evaluacién:
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 Cuestionario en escala ordinal
Prueba:
_ Matute Diaz, Verénica Jannett
Autor(es): Sampen Meléndez, José Enrique
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracién: De manera presencial y personal
Tiempo de 15 minutos
aplicacion:
Ambito de Empresa Grupo Gastronémico Cortez S.A.C
aplicacion:




Esta4 compuesta por dos variables:

o La primera variable contiene 4 dimensiones, de 17 indicadores y 25 items en total.
Significacion: El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 9 indicadores y 25 ltems en total.
El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico
Variable Dimensiones Definicion
e Diagnostico de las
necesidades de
capacitacion.
e Desarrollo de planes| . . . . .
y programas. ,E_s una hgrramlenta laboral efe_ct!va que nos permlte_ realizar con
L éxito actividades totalmente definidas, mejorar el estilo de trabajo
Capacitacion| ®  Imparticion O de los colaboradores como también el fortalecimiento de las
ejecucion de la habilidades para obtener un mejor desempefio laboral” (Olivo,
capacitacion. 2017)
e Determinacion  del
proceso de
evaluacion de los
resultados.
e (Calidad de Trabajo
e Responsabilidad “Es el rendimiento que posee un empleado al desarrollar las
Desempefio Laboral actividades en las diferentes areas de trabajo, es decir es el
Laboral e Trabajo en Equipo desenvolvimiento con el que el empleado actia en el desarrollo
e  Compromiso de las tareas asignadas” (Mejillon, 2018)
Institucional
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Grupo Gastrondmico Cortez S.A.C — Trujillo, 2023” elaborado por Matute
Diaz, Veroénica Jannett y Sampen Meléndez, José Enrique en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

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

El item requiere bastantes modificaciones
0 una modificacién muy grande en el uso

CLARIDAD 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
El item se comprende significado o por la ordenacion de estas.
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica Se requiere una modificacién muy
son adecuadas. ] especifica de algunos de los términos del
3. Moderado nivel item.

El item es claro, tiene semanticay
sintaxis adecuada.

4. Alto nivel




COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con la dimensién
o indicador que esta

Totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimensién.

Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relaciéon tangencial
/lejana con la dimension.

El item tiene una relacién moderada con

midiendo. ) la dimension que se esta midiendo.
3. Acuerdo (moderado nivel)
Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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: Capacitacion
e Primera dimension: Diagnéstico de las necesidades de capacitacion

Indicadores |item|Claridad|Coherencia Relevancial Observaciones
4 4 4
Deteccion 1
4 4 4
2
Diagnostico de
las necesidades 4 4 4
3




4 4 4
4
4 4 4
Riesgos 5
o 4 4 4
Analisis 6

e Segunda dimensidn: Desarrollo de planes y programas.

Indicadores|item|Claridad|Coherencial Relevancial Observaciones
7 4 4 4
Establecimiento
de objetivos 8 4 4 4
4 4 4
9
Recursos 4 4 4
10
4 4 4
Estructura 11
o 4 4 4
Actividades | 12

e Tercera dimensién: Imparticidon o ejecucion de la capacitacion

Indicadores|item|Claridad|Coherencial Relevancial Observaciones
a4 4 4
Decisiones 4 4 4
14
4 4 4
Coordinaciéon | 15
4 4 4
16
4 4 4
Preparacién | 17
4 4 4

18




Reportes 19

e Cuarta dimension: Determinacion del proceso de evaluacion de los resultados

Indicadores|item|Claridad|Coherencial Relevancial Observaciones
Planeamiento | 20 4 4 4
4 4 4
21
Evaluacion 4 4 4
22
4 4 4
Resultados | 23
4 4 4
Cumplimiento | 24
e 4 4 4
Verificacion | 25

Variable del instrumento: Desempefio Laboral
e Primera dimension: Calidad de Trabajo.

Indicadores |item|Claridad|Coherencia|Relevancia)l Observaciones
1 4 4 4
C i inuciosa|
apacidad minucios 4 4 4
2
3 4 4 4
4 4 4 4
5 4 4 4
Iniciativa laboral
6 4 4 4
7 4 4 4
8
9
Metodologia
coherente 4 4 4
10

¢ Segunda dimension: Responsabilidad Laboral



Indicadores |item|Claridad|Coherencial Relevancial Observaciones
4 4 4
11
Actuacion con
eficiencia y autonomia 4 4 4
12
4 4 4
13
Capacidad de solucion 4 4 4
de problemas 14
4 4 4
15

e Tercera dimensién: Trabajo en Equipo

Indicadores |item|Claridad|Coherencial Relevancia] Observaciones
16 4 4 4
4 4 4
Capacidad de 17
integracion
4 4 4
18
4 4 4
19
4 4 4
20
Liderazgo en labores
en conjunto 4 4 4
21
4 4 4
22

e Cuarta dimensién: Compromiso Institucional

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencial

Relevancial

Observaciones

Nivel de compromiso

23

4

4

4




24
Asumir
responsabilidades 4 4 4

25

s

Mlﬁ/ ELIAS PINGLO BAZAN

40717454

l

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, 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, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver_: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf _entre otra

bibliografia.



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

Anexo 6. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y INDICADORES METODOLOGIA
DIMENSIONES
Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Tipo vy disefio de
Determinar la relacion entre la | Existe relacién Capacitacion -Deteccidn investigacion

Problema General
¢, Qué relacién existe
entre la capacitacion y
desempefio laboral de
los colaboradores de
la empresa Grupo
Gastrondmico Cortez
S.A.C — Trujillo, 202372

capacitacion y el desempefio laboral de
los colaboradores del restaurante
Grupo Gastronémico Cortez S.A.C —
Trujillo, 2023.
Objetivos Especificos
1) Determinar el nivel de la
capacitacion de los colaboradores del
restaurante Grupo  Gastronémico
Cortez S.A.C — Truijillo, 2023.

2) Determinar el nivel de desempefio
de los colaboradores del restaurante
Grupo Gastronomico Cortez S.A.C —
Trujillo, 2023.

3) Establecer la relacion entre las
dimensiones de la capacitacion con el
desempefio laboral de los
colaboradores del restaurante Grupo
Gastrondmico Cortez S.A.C — Trujillo,

2023.

significativa entre la
capacitacion 'y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
restaurante Grupo
Gastronémico Cortez

S.A.C — Truijillo, 2023

Dimensiones:
Diagnostico de las
necesidades de

capacitacion

Desarrollo de planesy

programas

Imparticion o ejecucion
de la

capacitacion

Determinacion del
proceso de evaluacién
de los

-Diagnostico de
las necesidades
-Riesgos

-Andlisis

-Establecimiento
de objetivos
-Recursos
-Actividades
-Estructura

-Decisiones
-Coordinacion
-Preparacion

-Reportes

-Planeamiento
-Evaluacion

-Resultados

Tipo de investigacion

La presente investigacion
segun su finalidad sera
aplicada porque buscara
conocer los problemas que

se generan dentro de la

organizacion y  brindar
soluciones.

Ademdés, la investigacion
tendra un enfoque

cuantitativo dado que se
recolectaran datos que
seran  procesados  por
medio de herramientas
estadisticas

Disefio de investigacion
La investigacion sera de
disefio no experimental

dado que se observaran




resultados

Variable 2:
Desempefio Laboral

Dimensiones:

Calidad del trabajo

Responsabilidad

Trabajo en equipo

Compromiso

institucional

-Cumplimiento

-Verificacion

-Capacidad minuciosa
-Iniciativa laboral

-Metodologia Coherente

-Actuacion con
eficiencia y autonomia
-Capacidad de solucién

de problemas

-Capacidad de
integracion
-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 sera descriptivo-
correlacional porque se
describiran las
caracteristicas, perfiles de
los individuos u objetos en
estudio

Poblacién

La poblaciéon a investigar
esta constituida por 30
trabajadores de la empresa
Grupo Gastronémico Cortez

S.AC de la ciudad de

Trujillo.

Muestra

La muestra es censal
conformada por 30
colaboradores de la
empresa Grupo
Gastronémico Cortez

S.AC.




Unidad de analisis

Serd cada empleado de la

empresa Grupo
Gastronémico Cortez
S.AC.

Muestreo

La investigacion utilizara el
tipo de muestreo por

conveniencia.




Anexo 7.

Prueba Piloto de la Variable 1: Capacitacion.

Alfa de Cronbach Capacitacion

N* Encuestas Preguntasfitems Total
Piloto P1|P2|P3|P4|P5|P&|P7|P8|PI|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22(P23|P24|P25| Sum fila (i)
1 4 5 3 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 5 5 5 111
2 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 119
3 5 3 2 1 3 3 3 3 5 5 3 3 3 2 4 4 5 5 5 1 1 1 4 4 4 82
4 5 4 3 1 5 2 5 3 5 5 3 2 5 4 5 5 4 5 5 3 2 2 3 3 4 93
5 5 5 1 1 3 3 4 3 4 4 4 1 3 3 4 4 4 3 4 2 2 3 1 1 2 74
6 3 3 2 2 3 3 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 2 4 4 B85
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 101
8 4 3 2 3 3 3 4 2 4 4 3 3 3 3 4 5 3 4 5 4 5 4 3 4 5 90
9 alala|as|lals|s|alalalalealalalalalalsals|[z]z]3]ala as
10 4|1|3|a|3|3[3|s5|s5[z|a]z|slslalzlalala]z2]z[z]z]2]1 80
11 als|z2]1|3]z|alz2]als]z|2ls|slalslals|s|z2|21]1]1]2 75
12 2 3 1 2 3 3 3 2 3 2 3 1 2 3 h 2 h 3 3 3 1 3 2 3 2 57
13 5 5 3 3 4 4 5 3 4 4 3 2 3 3 4 E] 2 E] 4 2 3 3 4 3 3 85
14 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 87
15 4 4 2 3 3 2 5 3 4 4 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 3 4 5 84
PROMEDIO | 4.13|3.73| 2.60|2.67| 2.67| 3.40| 4.13| 3.47|4.20| 4.27| 3. 53| 2.80| 3.67| 3.73| 3.67| 3.57| 3.20] 4.13 | 4.07| 2.80| 2 93 .00 3.07| 3.40| 3 53}ariarza Tatal
DESV ESTS, |0.83| 115 | 106]1.29|0.90[0.99(0.92] 173 |0.68|0.68] 0. 74| 1 32 105 |0.98| 0.95[ 0.83[ 101|083 0.96| 0,94 122[ 113 [122[ 124 ] 14| Colurnnas
k4
VA“";':E"A Por \ g 70| 1.35| 111|167 | 0.61|0.57|0.84| 127 | 0 46| 0. 78| 0.65| 74| 110 | 0.92| .98 0.70| 103 0.70] 0 82| 0.89| 150 1.29] 150| 154|198 total do
SUMA DE
VARIANZAS de 27.28 228 41
los items 5i° 5
K >
o= -
K-1 S
N® items: K= 25
Reemplazando:
a=  0.917
‘.\lu_v Baja Baja Regular Aceptable Elevada

0
0% de confiabilidad en la medicién
(la medicion esti contaminada de

error)

1
100% de confiabilidad
en lamedicion
(no hay error)




Prueba Piloto de la Variable 2: Desempefio Laboral.

Alfa de Cronbach Desempeiio Laboral

N* Encuestas Preguntas/items Total
Piloto P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P3|P10(P11|P12|P13|P14|P15|P16(P17|P18|P19|P20(P21|P22|P23|P24|P25| Sum fila (t)
1 4 5 5 5 3 4 3 5 3 3 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 4 1 4 5 5 107
2 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 5 103
3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 4 4 3 4 3 3 2 3 3 4 5 5 94
4 .5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 3 4 5 5 5 3 3 4 3 4 3 3 5 5 4 102
5 3 3 3 4 3 3 3 2 5 3 3 3 3 2 3 4 5 3 3 4 4 4 1 4 4 4 85
6 .5 4 4 .5 3 3 2 3 4 4 a4 4 2 3 5 3 2 3 4 3 2 4 3 4 4 B85
7 5 4 E 5 4 4 3 5 5 5 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 5 4 99
8 4 4 3 3 2 2 3 3 4 2 3 2 3 3 5 5 3 5 3 4 3 3 2 4 3 79
) 4|s|s|a|a|a|3|a|a|5|a|a|a|a|5]|5|a|a|a|5]|5]|2|5]a|=2 107
10 3 5 5 4 5 3 3 4 5 3 2 3 2 2 3 5 4 1 5 5 2 3 1 2 5 33
11 5 4 4 5 4 4 4 4 3 2 3 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 105
12 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 4 1 3 2 2 4 4 3 3 3 3 & 4 4 81
13 4 3 2 3 2 3 4 3 2 4 3 4 4 4 5 3 3 2 2 2 3 1 4 4 4 78
14 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 1 3 4 3 38
15 4 3 4 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 5 5 3 3 4 3 BB
PROMEDIO _|3.93]3.93]5.93] 4 13| 2.53] 3.40]3.33] 3.67| 2.67| 3.60] 5.20( 3.53( 3.40] 3.60].00[ 3. 33{ 3.60] 2.53] 3.67] 3.60| 3.60] 3.33] .60 4.27] 4. 13 }arianza Tol
DESV ESTS, |0.70|0.70]0.95|0.74] 0.95|0.74|0.62| 0.63| 0.92|0.99| 0.68| 0.74| 1.18 | 0.91| 100] 0.62| 0.74] 113 |0.90] 101]0.93| 0.82| 112 |0.60]0.74] Columnas
W
VA“"::'::‘ Por o el 0.50|0.92|0.55|0.98| 0.54| 0.28| 0.70| 054 0.97| 0.46{ 0.55| 140 |0.23 100 | 067|054 1.27| 081|103 087|067 125 | 0.E4 5| total de
item=
SUMA DE
VARIANZAS de 1951 114.98
los items 5i° -
K E S
[
a = 1—=
K-1 S
N°items:K= 25
Reemplazando:
a= 0.865
‘.\lu_\' Baja Baja Regular Aceptable Elevada

0
0% de confiabilidad en la medicién
(la medicion esta contaminada de

error).

1
100% de confiabilidad
en la medicion
(no hay error).



Anexo 8.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
' Nombre de la Organizacion: TﬁUC: 20605758500 |
Grupo Gastronomico Cortez SA.C. |
Nombre del Titular o Representante legal: ]
" Nombres y Apellidos DNI; |
| José Elias Garcia Cortez 44188364 |

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f* del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [x], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Grupo Gastronémico Cortez S.A.C - Truijillo, 2023
Nombre del Programa Académico:
Proyecto de Investigacion
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
| Veronica Jannett, Matute Diaz 76195784
José Enrique, Sampen Meléndez 70616843

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: 26 de octubre, 2022

Firma:

"' !
GASTRONONICO CORTEZ SAC,
RUC: 20605758500

Jose Elias Garcia Cortez
(*) Codigo de Etica en Investigacidn de la Universidad CésOERENTE QENERAY, |iteral * [ * Para difundir o publicar los resultados de un

mjodohﬂsum“ n&a-lomnm'bllomonlmd mbnd-bhﬁih&déndondoulwdnabooluhﬂlo,nhog!ggg

mmmmalmwmmmhﬂomnomh nouwhddrhd-nmhoddndohorwludauumdud
necesario describir sus caracteristicas.



Anexo 9. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico ql Sig.
CAPACITACION 147 30 096 939 30 087
DESEMPENO LABORAL A79 30 015 938 30 083

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacién: Segun la prueba de normalidad obtenemos un resultado de la
variable capacitacion una significancia de 0.087 y la variable desempefio laboral
una significancia de 0.083, esto indica que ambas variables son paramétricas y

trabajaremos con Pearson.



Anexo 10. Base de datos reales

Total

max 125
min 25
rango 100
amplitud 33
Bueno 125
Regular 92
Malo 58

Variable 1
CAPACITACION
N° Encuestas DiagnostiondeIalsngFesidadesde
Piloto capacitacion Baremos
P1|P2| P3| P4|P5|P6| TOTAL P7|PB|P9|P10|P11|P12| TOTAL P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19| TOTAL P20|P21|P22|P23|P24(P25| TOTAL TOTAL Diagnostico de las necesidades de capacitacion
1 4(5/3)3|5|5] 25 |Bueno[5(5(4|5([3|5| 27 |Bueno| 55|54 |3|5|5| 32 [Bueno|4|4([4|5]|5|5| 27 [Bueno 111 Bueno max 30
2 4(5/4)4|5|5] 27 |Bueno[5[5(5/5([5]|5| 30 |Bueno |5 5|54 4|5|5| 33 [(Bueno|4|5(5]|5]|5|5| 2% [Bueno 119 Bueno min 6
3 5132133 17 |Regular|3[3|5|5[3[3| 22 |Regular|3[2| 4|4 |5(5|5| 28 |Bueno|1]|1]1|4]|4]|4]| 15 |Regular 82 Regular rango 4
4 5/4(3[1|5|2] 20 |Regular|5|3|5[5[3]|2 23 |[Bueno |5 [4[5]5/4[5]|5 33 [Bueno |3 |2[2]3]|3 |4 17 |[Regular 03 Bueno amplitud B
5 515(1[1]3]|3] 1B |Regular[4]|3|4/4[4]|1 20 [Regular| 3 [3[4]4 /4|3 |4 25 |[Regular| 2| 2[3]|1]1]2 11 Malo 74 Regular Buena 30
[ 313(2(2|3]|3] 16 |Regular[4|3|4|5|4]|4 24 |Bueno |3 (4|44 |3(4]4 26 |(Regular| 3|3 [3]|2]|4|4 18 [Regular B5 Regular Regular 22
7 5/5(5[5|5|5] 30 |Bueno|5|5|5[5|5]3 28 | Bueno 3 [ S [ 3333|373 21 |[Regular| 2 | 4[4 ]4]4|4 21 |Regular 101 Bueno Malo 14
8 413]2]3|3|3[ 18 |Regular[4|2]|4|4[3]|3 20 |[Regular| 3 [3[4]|5|3[4]|5 27 |Buepo |4 |5 [4]3]|4|5 25 | Bueno o0 Regular
9 41413|3]4]13] 21 |Regular|5]|4]|4/4 |44 25 [Buenc |4 [4[4]4/4[5]4 28 [Buepo |3 |3[3]3 |44 20 [Regular 05 Bueno Desarrollo de planes y programas
10 411/3|4(3]|3[ 18 |Regular|3|5(5|3(4|3| 23 |Bueno|[5|5|4|3[2|4|2| 25 |Regular[2]|3|3[3]2]|1| 14 Malo B0 Regular max 30
11 413]2|1]3]|3[ 16 |Regular[3]|2]4[5[3|1 18 |[Regular| 5 [5[4]|5|4[5]|5 33 [Buemno |2 | 2[1 1|11 g Malo 75 Regular min &
12 2[3]1/2)3(3[ 14 | Male |3(2)3]2|3|1| 14 | Malo |23 1| 2)2T[3[3)] 15 [Malo |3 |21 (3 ([2]|3]|2]| 14 | Malo 57 Malo rango 2
13 515(3[3|4|4] 24 |Bueno|5|3|4[4]3]|2 21 |(Regular| 3 [3[4]3|2(3 |4 22 (Regular| 2 | 3 [3 |43 |3 18 [Regular B5 Regular amplitud B
14 413]3|4]|3|4] 21 |Regular(3|4]|3|4[3]|3 20 |[Regular| 3 [4[3]|4|3[4]3 24 |[Regular| 4|3 [4]3]|4]|4 21 |Regular B7 Regular Bueno 30
15 41412]3|3|2] 18 |Regular|5]|3|4[4[3]2 2l |[Regular| 3 [3[4]4|3[4]4 25 |[Regular| 3|3 [2]3]|4|5 20 [Regular B4 Regular Regular 22
16 S513(1[1]3]1] 14 Malo |4]3[5/5[4]1 22 |[Regular| 4 [3[5]3|3[4]|5 27 |Bueno |5 |1[3]1]3|5 18 |[Regular Bl Regular Malo 14
17 515/1[1|5|1] 18 |Regular|5[1|4|5([3[2]| 20 |Regular|5[4|5|5|5[4|5| 33 |Buenof1]1]2]|1]|1]1 7 Malo 78 Regular
18 513[2[1|5]|1] 17 |Regular|5|4]|5/5[2]|1 21 |Regular| 4 [4[3]|5|1[4]4 25 |[Regular| 3 | 1[1]1]1][3 10 Malo 74 Regular Imparticion o ejecucion de la capacitacion
19 515(1[1]3]|1] 16 |Regular[5|3|4|5]|5]|2 24 |Bueno |5 [5[4]4/3[4]4 29 |[Buenp |3 |1[2]2]3]|3 14 Malo B3 Regular max 35
20 S515(1(1|4]2] 18 |Regular[3]|2]|3|2|3|1 14 Malo | 5|3 [5]4|3|[4]|5 28 [(Buepo |1 |1[2]2]|4|4 14 Malo 75 Regular min 7
il 415/1]2]|5]|3[ 20 |Regular|5]|1]|5[4[3]3 21 |[Regular| 3 [3[5]3|3[4]|5 26 |[Regular| 2 | 1[2]3]|3 |4 15 [Regular B2 Regular rango 28
2 3[4]1|1)1(2] 12 | Male |3(2)2]3|3|1]| 14 | Malo |32 |3 |1 |4[2(3| 18 [Regular)1 |1 [1(1])3]|4] 11 | Malo 55 Malo amplitud 9
23 41411131 14 Malo |4]2(5|5[4]1 21 |[Regular| 3 [3 |44 |4[4]4 26 (Regular| 2| 2|2]|2]|3 |4 15 [Regular 76 Regular Bueno 35
24 514/2(2[3]|1[ 17 |Regular|4|2|4|5([4[1| 20 |Regular|3[3| 4|4 |4 (4|4| 26 |Regular[2]|3]|3|2|2]|3| 15 |Regular 78 Regular Regular 26
5 S514[1[1]4]1] 16 |Regular[5]|2]|4[5[4]|1 21 |[Regular| 4 [3[4]4|3[4]|5 27 |[Buemno |2 |1[1]2]3 |4 13 Malo 77 Regular Malo 16
26 415]2|1]4]2[ 1B |Regular|5]|3|5[4[3]2 22 |[Regular| 3 [3[4]3|2[3 |4 22 [Regular| 1| 1[3]|1]2]3 11 Malo 73 Regular
27 515(5[5|5|5] 30 |Bueno|5|3|4[4|3]|2 21 |[Regular| S [5[4 |5 |4 [5]|5 33 [Bueno |3 |3[3]|2]|4|4 18 [Regular 103 Bueno Determinacion del proceso de evaluacion de los resultados
28 5/3[2[1]3|3] 17 |Regular|5|5]|5[5|5]|5 30 [Bueno| 3 [3[4]5|3[4]|5 27 |Bueno|2|3[3]2]|2]|3 15 [Regular E9 Regular max 30
29 513(2[1|5]1] 17 |Regular[3|4]|3|4|3]|3 20 |[Regular| 3 [2[4]4|5[5]|5 28 |[Buepp |2 | 4[4]4]4|4 21 |Regular B7 Regular min &
30 S514(1(1|4]1] 16 |Regular|5|3|5|5|3]|2 23 [Bueno |3 [3[5]3|3[4]|5 26 (Regular| 1| 1[2]|2]|4|4 14 Malo 79 Regular rango 24
Bueno 5 Bueno 10 Bueno 15 Bueno 3|Bueno & amplitud B
Regula 21 Regula 17 Regula 14 Regula 15|Regular 22 Bueno 30
Malo 4 Malao 3 Malao 1 Malao 12|Mala 2 Regular 22
Malo 14




Variable 2

Desempefio Laboral

CALIDAD DE TRABAIO
P1{P2(P3|P4|P5|P6|P7|PB| PO|P10| TOTAL Baremaos

1 415|5(5[3[4]3]|5/3|3[ 40 (Bueno|4([4)|4]|4]|5 5/3|5]|5]5|5|4 Bueno| 4|5 (5 Bueno Bueno CALIDAD DE TRABAIO
2 S5|4[5[5[5|4(4]|5/4| 4] 45 |Bueno|4|3|3[4]4 18 |Regulafl 3 |4 |3 |4 (4|4 (4] 26 |Regulag 4| 5|5 14 [Bueno 103 Bueno max 50 max 125
3 J(4]4(4[4]3[4[4]3]|5 38 |Bueno| 4|4 |5|4]4 21 (Buenc| 3 | 4|3 |3 [2|3[3| 21 [Regulag 4| 5 (5| 14 [Bueno 94 Bueno min 10 min 25
4 414|4]|5])4|5]|4]|4]|5]4 43 |Bueno| 3|4 |5]|5]5 22 |Buenc| 3|3 |4 |3 [4]|3[3| 23 [Regulag 5| 5[4 | 14 [Bueno 102 Bueno rango 40 rango 100
5 3/3|3|4|3]|3|3]|2|5|3 32 [Regulag 3[3|3]|2]3 14 |Regulal 4 |5 |3 | 3[4 |4 (4] 27 |Buenc| 4| 4| 4| 12 [Bueno 85 Regular amplitud 13 amplitud 33
[ 4141414)3(3]|2|3/4]4 35 |Regulan 4|4 ]|2|3|5 18 (Repulan 3 | 2 |3 |4 [3 |24 | 21 |Regulaff 3 | 4 [ 4| 11 |Regular 85 Regular Bueno 50 Bueno 125
7 5|/4|5]|5|4(4]|3|5|5]5 45 |Bueno|3 |44 ]|4]3 18 |Regulan 3 |3 |4 |3 [4]|4[3| 24 [Regularg 3|5 (4| 12 [Bueno 99 Bueno Regular 37 Regular 92
8 414(3[3[2])2(3]|3]|4]2 30 [Regulaf 3[2]|3[|3]|5 16 |Regulal 3 |3 [5(|3[4 |33 ]| 24 |Regularg 2| 4|3 % |Regular 79 Regular Malo 23 Malo 58
9 4(5|5(4)4|4)3[4|4[5[ 4 |Bueno|4([4([4]4]5 21 |Bueno|5 |4 |4 |4 |5[5|4] 31 |Bueno| 5|4 |4] 13 |Bueno 107 Bueno
10 3|5(5|4)|5|3[3[4]|5|3[ 40 |Bueno|2|3[2|2(3] 12 |[Malo[3)|4|1]|5[5]2[3]| 23 [Regularg 1|2 [5]| B [Regular 83 Regular RESPONSABILIDAD LABORAL
11 S[4]4[5]4|4)4[4]3][2 3% |Bueno|3 [4([5[5([4 21 |Bueno|4 |4 |5[5]|4[4|4] 30 |Bueno|5|5|5] 15 |Bueno 105 Bueno max 25
12 Fl3|3[4[4]3[3[4]4]4 35 |Regulan 2 |4 |1]|3]2 12 Malo | 2[4 |4 [3[3[3 ]3] 22 |Regulag 4[4 | 4| 12 |Buenc 81 Regular min 5
13 413[2[3[2]3(4]|3]|2]4 30 [Regulaff 3[4 |4 [4]5 20 |Bueno| 3|3 |2]|2(2|3 (1] 16 |Male| 4| 4|4 12 [Bueno 78 Regular rango 0
14 41413|4)4(3]|4]|4/4]3 37 |Regularg 3 | 4|3 |3 |3 16 (Repulan 3 | 4 |3 |4 [3 | 4[4 | 25 |Regulaf 3 | 4 [ 3| 10 |Regulard 88 Regular amplitud 7
15 413|4]3)2|3]|3|4/3]3 32 |Regulan 3| 2|3 |4]4 16 (Regulan 3 |4 |4 |4 ([5|5[3| 28 |Buenof 3|4 [ 3| 10 |Regular 86 Regular Bueno 25
16 3(3|4(3]2]3]|4]2]|3]|4 31 |[Regulaf 3 [5]|4[|4]4 20 |Bueno| 3|3 (4|3 ([2]|3[3] 21 |Regulag 5| 4|4 13 [Bueno 85 Regular Regular 18
17 41414]3)4(4]3|4]3]4 37 |Repulan 4| 2|3 |2]1 12 Malo | 2[4 |3 [4[5[5[4] 27 |Buenc| 4[4 | 4] 12 |Buenc 88 Regular Malo 12
18 413[5[4[3]|4[3]|4]|3]5 38 [Bueno|[3[3]|4]2]3 15 |Regulal 2 |3 [ 2|3 [3]|2[3| 18 |Regulafg 3| 4| 4| 11 [Regulan 82 Regular
19 3|4|5|5|5|4(4(3]3|3[ 3 |Bueno|2|3[2|3[2) 12 |[Malo[4]3|2|5[5]|5([5] 29 [Bueno[5|5|5] 15 |Bueno 95 Bueno TRABAJO EN EQUIPO
20 3(3|4[3[3|4[3[3]|3]|3 32 |Regulan 3|3 |4]|3]|4 17 Regulan 2 |3 |2 |1 [3|2[3| 16 [Male[4]| 4[5 13 [Bueno 78 Regular max 35
| 5[2[5[5[5|5[2|5]|2]2 38 [Bueno|[3[2]|4]|3]4 16 |Regulal 5|5 |5|5([5|5([5]| 35 |Bueno| 4| 5|4 13 [Bueno 102 Bueno min 7
22 J(4]4(4(3]2(3[3]|3|4 33 |Repulan 4| 2|33 |1 13 (Repulan 2 | 4 |3 | 4[4 |43 | 24 [Regulag 5|5 (5| 15 [Bueno 85 Regular rango 28
3 5|/5|5]|5|5|5]|5|5|/5]5 50 |Bueno|5|5|5|5]|5 25 |Bueno| 5|3 |5|5([2]|3 (3| 26 [Regulag 5| 5[5 | 15 [Bueno 116 Bueno amplitud 9
24 414(4[4[4)4(4])413]1 36 |[Regula 2 [5]|5[|5]5 22 |Bueno| 3|2 |3 |4([5|5([5]| 27 |Bueno| 5| 5|5 15 [Bueno 100 Bueno Bueno 35
25 3(4]3[3[4]3[2[4]3|4 33 |Regularg 3 |3 | 4|43 17 (Regulan 4 | 4 |3 | 4[4 3[3| 25 |Regularf 4| 4 [ 4| 12 [Bueno 87 Regular Regular 26
26 2(3])3[3[3]|2[2({4]|3]|2 27 |Regulan 3 | 4|4 ]|2]3 16 (Regulan 2 |4 | 3|3 [2|3[3| 20 [Regularf 5| 4 [ 4| 13 [Bueno 76 Regular Malo 16
¥ 413[4[5[5]|4[3]|4]3]3 38 [Bueno|3[5]|4[|4]3 15 |Bueno| 5|5 (5|4 ([5|5([5]| 34 |Bueno| 3| 4| 4| 11 [Resulan 102 Bueno
28 3|3|3)|4)3|3[3[2]|5)3[ 32 |Regulan 3|3 |3 |2(3) 14 |Regularf 4 |5 |3 |3 [4|4[4]| 27 (Buenc[4|4|4]| 12 |Bueno 85 Regular COMPROMISO INSTITUCIONAL
pi] 5|5[5[5[5|4(3]|5/4| 4] 45 |Bueno|4|3|3[4]4 18 |Regulal 5|2 (3|2 (3|3 [4] 22 |Regulag 3| 4| 4| 11 [Regulan 96 Bueno max 15
30 41413|3)3|3|4|4]3|2 33 |Regula 3 | 4| 2|54 18 (Repulag 5|5 |55 (|55 (5| 35 [Buenof 4| 55| 14 [Bueno 100 Bueno min 3

Bueno 14 Bueno 10 Bueng 12 Bueng 22|Bueno 14 rango 12

Regula 16 Regula 16 Regul 16 Regul EB|Regular 16 amplitud 4

Malo 0 Malo 4 Malo 2 Malo 0|Malo 0 Bueno 15

Regular 11
Malo 7




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MOSQUEIRA RODRIGUEZ GUISELLA BALBINA, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Grupo
Gastronomico Cortez S.A.C — Truijillo, 2023", cuyos autores son SAMPEN MELENDEZ
JOSE ENRIQUE, MATUTE DIAZ VERONICA JANNETT, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 22.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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