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RESUMEN 

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la relación entre la capacitación y 

el rendimiento laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas 

S.R. Ltda., Ate 2022. Asimismo, la investigación fue de enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental y transversal, de nivel correlacional y aplicada. La 

población fue de 33 colaboradores, considerándolo como la muestra total por ser 

una población finita que fueron objeto de estudio para la recolección de datos 

mediante la técnica de la encuesta y el instrumento el cuestionario. Del mismo que 

fue sometido a la validez de contenido, teniendo como resultado 81% de 

calificación de los expertos. El análisis estadístico se desarrolló a través del 

programa SPSS versión 25, donde se obtuvo un Alfa de Cronbach de ,949 aplicada 

a la prueba piloto, que indico una confiabilidad muy alta. El resultado del Rho de 

Spearman fue de ,700 indicando una correlación positiva considerable entre las 

variables; además se obtuvo un nivel de significancia ,000 siendo < 0.05 indicando 

que existe correlación entre ambas variables de estudio. Por lo tanto, se concluyó 

que al brindar una adecuada capacitación laboral mejora el rendimiento laboral en 

los colaboradores de la empresa. 

Palabras clave: recursos humanos, solidez económica, habilidades blandas, 

comunicación 
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ABSTRACT 

The objective of this thesis was to determine the relationship between training and 

job performance of employees in Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 

2022. Likewise, the research had a quantitative approach, non-experimental and 

cross-sectional design, correlational and applied. The population was 33 

collaborators, considering it as the total sample because it is a finite population that 

were the object of study for data collection through the survey technique and the 

questionnaire instrument. Of the same that was subjected to content validity, 

resulting in 81% qualification of the experts. The statistical analysis was developed 

through the SPSS version 25 program, where a Cronbach's Alpha of .949 applied 

to the pilot test was obtained, which indicated a very high reliability. The 

Spearman's Rho result was .700, indicating a considerable positive correlation 

between the variables; In addition, a significance level of .000 was obtained, being 

<0.05, indicating that there is a correlation between both study variables. 

Therefore, it was concluded that providing adequate job training improves job 

performance in the company's employees. 

Keywords: human resources, financial strength, soft skills, communication 



1 

I. INTRODUCCIÓN

A nivel global, según Alles (2019) informó que las formaciones y 

capacitaciones a los colaboradores deben ser con un horizonte a largo plazo ya que 

el mundo está en constantes cambios en la cual las empresas tienen que innovar 

para la satisfacción de los clientes o consumidores, los trabajadores tienen que 

estar preparados. Para alcanzar los objetivos es importante que los trabajadores 

sean responsables, muestren interés para aprender y reforzar las habilidades 

blandas como duras. Asimismo, las empresas tienen que registrar las evaluaciones 

de cada integrante como se va desempeñando para implementar estrategias de 

mejora. 

A nivel Internacional, por el problema sanitario mundial ocasionado por la 

pandemia, algunas organizaciones decidieron capacitar a sus trabajadores para 

prepararlos y actualizarlos con la finalidad de mejorar, debido a que se utilizaron 

herramientas digitales por el aislamiento social. Algunos trabajadores tuvieron 

dificultades o complicaciones sobre todo los de mediana edad para ejecutar o 

manipular las plataformas virtuales. Según Samwel (2018) manifestó que la 

situación podría marcar un hito histórico por ello; la organización debe estar a la 

vanguardia y capacitar a sus trabajadores, además es importante que los puestos 

jerárquicos deben apostar o invertir en sus personales. 

Así mismo a nivel nacional según el diario Gestión (2018), mencionó que en 

los últimos años los colaboradores peruanos en un 48% han sido capacitados en 

su centro de trabajo, así mismo indicaron que las capacitaciones se dan con 

frecuencia en un 85% en las mismas organizaciones, estas pueden ser dirigidas 

por personal de la organización o se puede derivar a un equipo externo. Por otro 

lado, aseguran que el 10% solo está capacitado en unas instituciones externas, y 

un 5% mediante plataformas digitales. Así mismo destacan que los jóvenes son los 

que valoran mucho más el aprendizaje al momento de realizar sus funciones de 

manera eficiente, esto es uno de los factores más considerables en las empresas 

nacionales ya que de esa manera se sienten valorados y motivados. 

A nivel local, la empresa Ingeniería De Trafico Contratistas S.R.L., con más 

de 26 años en el mercado, localizado en el distrito de Ate, ofrece y realiza proyectos 

de señalización horizontal, vertical y auxiliar. Posee una oficina ubicada en 
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Huachipa, distrito de Ate y también cuenta con una planta industrial ubicada en el 

Paraíso de Huachipa. En la organización se identificó el problema respecto a la 

capacitación que se les brinda a los colaboradores, al iniciar diversos proyectos, así 

como actividades en sus áreas; esto conllevo a no obtener un buen rendimiento de 

los trabajadores de la empresa, ya que para alcanzar sus objetivos han tenido 

diversos problemas y como resultado no han conseguido alcanzar sus metas, así 

mismo la organización no identifico el problema de lo suscitado y no planteo 

estrategias de mejoras.  

La investigación tuvo como problema general lo siguiente: ¿cuál es la relación entre 

la capacitación laboral y rendimiento laboral de los colaboradores en Ingeniería De 

Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022? 

 Los problemas específicos se definieron de la siguiente manera: i) ¿cuál es la 

relación entre la capacitación y la satisfacción laboral de los colaboradores en 

Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. Ltda., ATE 2022?, ii) ¿cuál es la relación 

entre la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores en Ingeniería De 

Trafico Contratistas S.R. Ltda., ATE 2022?, iii) ¿cuál es la relación entre la 

capacitación y la competencia laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico 

Contratistas S.R. Ltda., ATE 2022?  

La justificación de la presente investigación considero como justificación 

teórica, explicar la relación de capacitación y rendimiento laboral, disponiendo la 

teoría relacionada al asunto y de los conceptos definidos, analizando las dos 

variables, para obtener las conclusiones que se produjo en el trabajo. Luego se 

accede a diferentes criterios y hechos en base a la realidad de la empresa. La 

Justificación metodológica, puede ser empleado para diferentes investigaciones 

relacionadas con nuestro título de trabajo y así poder acceder a nueva información 

y conocimientos para su crecimiento profesional. Justificación práctica, la ejecución 

de programas de capacitación a los trabajadores de la empresa, pueden aumentar 

su rendimiento laboral. Por medio de las capacitaciones hubo una mejora en las 

actitudes, aptitudes, habilidades blandas y duras de los colaboradores. Justificación 

social, buscó que la empresa tenga como objetivo de estudio conocer la 

productividad de sus trabajadores para modificar la gestión o implementar un 
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diseño de gestión, para que esta manera las otras empresas puedan incrementar 

su productividad de sus colaboradores. 

Por otro parte, el objetivo general de la investigación se mencionó de la siguiente 

manera: determinar la relación entre la capacitación y el rendimiento laboral de los 

colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022 

Los objetivos específicos se definieron de la siguiente manera: i) determinar la 

relación entre la capacitación y la satisfacción laboral de los colaboradores en 

Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022, ii) determinar la relación 

entre la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores en Ingeniería De 

Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022, iii) determinar la relación entre la 

capacitación y la competencia laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico 

Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022. 

La hipótesis general se definió de la siguiente manera: existe relación entre la 

capacitación laboral y rendimiento laboral de los colaboradores en Ingeniería De 

Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022 

Las hipótesis específicas son: i) existe relación entre la capacitación y la 

satisfacción laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. 

Ltda., Ate 2022, ii) existe relación entre la capacitación y el desempeño laboral de 

los colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022,  

iii) existe relación entre la capacitación y la competencia laboral de los

colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022 
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II. MARCO TEÓRICO

De acuerdo al contexto internacional se encontraron como antecedente: 

Según Siriwardena y Morais (2019) el objetivo fue determinar el efecto de la 

capacitación y el aumento en el desempeño del personal en la fábrica de 

confección. Se utilizó el método de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo con nivel 

correlacional causal, transversal y diseño no experimental. Tuvo una muestra 

conformada de 104 trabajadores en la cual se efectuó una encuesta empleando un 

cuestionario con la de tipo escala Likert. Se obtuvo de resultado que el nivel bajo 

es 45% en la capacitación y 65% es regular en el desempeño de los trabajadores. 

En conclusión, R de Pearson es igual a 0,667 y con nivel 0,01, significa que en las 

variables existe una correlación fuerte. De igual manera, se ha demostrado que con 

ayuda de los programas de capacitación refuerza el desempeño de cada trabajador 

porque tiene los conocimientos para ejercer adecuadamente su trabajo.  

Según Ríos (2020) el objetivo fue evaluar el efecto de la capacitación del 

personal de ventas en las métricas de gestión de calidad de servicio al usuario, en 

Sistema de Emisoras Atalaya S.A año 2019. El método fue de enfoque cuantitativa, 

diseño descriptivo correlacional, asimismo consideró a 50 usuarios de la 

organización, donde se efectuó una encuesta empleando un cuestionario de escala 

de Likert. Los resultados que se obtuvieron en Rho de Spearman fue 0.75 esto 

significa que hay una correlación positiva moderada. Asimismo, se evidenciaron 

que alcanzaron con 63% de calificación los elementos abstractos, con 58% de 

fiabilidad, 65% responsabilidad, 61%seguridad y 68% de empatía. En conclusión, 

la capacitación del talento humano es importante en la empresa ya que es un factor 

que ayuda a incrementar la calidad al brindar el servicio para poder satisfacer la 

necesidad del cliente. Por ello; es importante aporta el cumplimiento de objetivo en 

la calidad del servicio al cliente. 

Según Palacios et al., (2019) el objetivo fue determinar la relación del clima 

laboral y el rendimiento de los trabajadores administrativos en los distritos médicos 

de la provincia de Manabí, Ecuador. El método fue enfoque cuantitativo, aplicada y 

descriptivo correlacional. Asimismo, los elementos muestrales fueron compuestas 

por 420 personales, pero solo se incluyeron 312 muestras en la cual se realizó un 

cuestionario donde se recopiló la información.  En los resultados se utilizó el alfa de 

Cronbach que arrojó 0.970 esto significa que hay un nivel de confianza elevado. 
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Además, para medir ambas variables se utilizó Rho de Spearman teniendo como 

valor 0.870 esto significa que hay una alta correlación, revelando que al tener un 

buen clima laboral será mejor el rendimiento. En conclusión, resultó que el entorno 

laboral es vital en las organizaciones de esta forma los trabajadores se sientan 

cómodos en el área que desempeñan. También depende de la adaptación que tiene 

el trabajador en su rendimiento ya que puede ser positivo o negativo. 

Según Honores et al., (2020) el objetivo fue analizar la capacitación como 

método de enseñanza para determinar el desempeño de los personales en las 

empresas mineras. Se utilizó el enfoque cuantitativo, diseño correlacional 

descriptivo. Para ello se tuvo una población de 6745 mineros, en la cual se trabajó 

con una muestra de 365 personas donde se efectuó una encuesta empleando un 

cuestionario de escala de Likert. Se utilizo el Rho Spearman fue 0.821 evidenciando 

una asociación en las variables que es positivo fuerte, los resultados de sus 

dimensiones son positivos ya que la productividad tuvo 67%, eficiencia 31%, 

calidad 16% y perfil laboral 2%. Se concluyó que los trabajadores capacitados 

tienen un buen desempeño ya que tienen el conocimiento de las tareas en la cual 

logran el incremento de la productividad, eficiencia, calidad del producto o servicio. 

Asimismo, al realizar programas de formación la empresa reforzará su 

productividad.  

Según Acosta et al., (2018) el objetivo fue identificar las características de 

problemas de contratación y condiciones de capacitación: una visión de las 

organizaciones de reclutamiento. Se utilizo el enfoque cuantitativo con un diseño 

descriptivo correlacional. Tomo como población a 117 empresas, en la cual solo se 

realizó las encuestas a las 12 empresas, asimismo se efectuó una encuesta 

empleando un cuestionario de escala de Likert. Se tuvo mediante Rho Spearman 

fue 0.856 que señalo que hay una correlación positiva alta. En conclusión, hay 

demanda de personal que estén altamente capacitados porque de esta manera van 

a generar productividad. Para ello, se realizó los procedimientos de capacitación 

para la formación obteniendo trabajadores eficientes y eficaces. 

Asimismo, se presentó los antecedentes nacionales: 

Según Noriega (2021) el objetivo fue identificar la relación de la capacitación 

y el rendimiento laboral de los colaboradores de la edificadora Maciza EIRL, 
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Zarumilla - Tumbes, 2021. Se utilizo el enfoque cuantitativo con un diseño 

descriptivo correlacional no experimental y tipo básica; se tomó como muestra a 30 

personas de la empresa. Se efectuó una encuesta empleando un cuestionario de 

escala de Likert. Así mismo se obtuvo como resultados mediante la prueba de 

hipótesis general la cual es el estadístico Rho de Spearman, la cual se observó un 

coeficiente de valor de 0.594, evidenciando una relación positiva significativa 

(directa) para las variables. Por ello, se llegó a la conclusión que existe un vincula 

directamente ya que la significancia fue .001 en la cual mayor capacitación al 

personal será mayor el rendimiento laboral. 

Según Larico et al., (2021) tuvo como objetivo de estudio determinar el nivel 

en el que influye el estrés laboral y el rendimiento en los colaboradores de la 

compañía de ahorro y crédito de la ciudad de Juliaca. Además, también aplican 

como metodología, enfoque cuantitativo, diseño no experimental transversal, de un 

nivel descriptiva – correlación, tipo básica. Se consideró una muestra de 70 

personales de la corporación de crédito y ahorro de Juliaca. Con el modelo aplicado 

R2 (al cuadrado), se obtuvo un P-valor de 0.000, donde el coeficiente de 

significancia de la línea de regresión simple fue de 0.05, obteniendo un R2 (R 

cuadrado) de 0,364. En este sentido, se concluyó que el estrés afecta 

significativamente el desempeño del personal colaborativo de la empresa. 

Según Flores (2019) el objetivo fue identificar y definir la relación de la 

gestión de la capacitación y el rendimiento laboral de la Financiera Qapaq, agencia 

Los Olivos, Lima 2019. De igual forma, el método usado fue de diseño no 

experimental transversal de correlación, que recolecto información durante un 

período de tiempo determinado, desarrollado mediante la aplicación de las 

siguientes herramientas: Cuestionario de Gestión de Capacitación, compuesto por 

33 preguntas en escala Likert, Su población fue de 30 colaboradores, muestra 

probabilística de 30, donde se utilizan las variables: gestión de formación y 

rendimiento Laboral. Por ello como resultado se logró obtener que el coeficiente o 

factor de Spearman es r = 0,677, la cual fue representado mediante la prueba Rho 

de Spearman, por ello llegaron a concluir que hay una relación media positiva, con 

un coeficiente de 0.677, y la significancia de un nivel inferior a 0.05, evidenciando 
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que se encuentra una relación significativa en ambas variables. Así que no es 

aceptable la hipótesis nula, si se acoge a las hipótesis alternativas. 

Según Apolinario (2019) el objetivo que se planteo fue definir en que se 

relacionan la capacitación y rendimiento laboral de los empleados CODIJISA 

S.A.C., Comas 2019 de igual forma el método aplicado, enfoque cuantitativo, así 

como diseño transversal, no experimental de correlación descriptiva, estuvo 

conformada por una población y la muestra censal están compuesta por 40 

participantes. Se efectuó una encuesta empleando un cuestionario de escala de 

Likert en base de 20 interrogantes. Utilizando el método estadístico Rho de 

Spearman se observó un valor de coeficiente de 0.589. Se puede interpretar que 

se encuentra una relación en ambas variables, se concluyó que halló una relación 

directa (r = 0,589 y p = 0,000) en la capacitación que influye en el rendimiento 

laboral de los trabajadores de la organización. 

Según Aguilar (2018) el objetivo planteado fue comprender que la motivación 

afecta el rendimiento laboral del personal en la organización Inversiones Leña 

Empresa y Sabor S.A.C. Asimismo, en el presente trabajo se ha aplicado como 

método, parte de una investigación de tipo descriptiva y correlacional, con enfoque 

cuantitativo mediante la cual se explicó y detallo que vinculo tiene en las variables 

estudiadas, siendo la muestra obtenida de 30 personas. Los resultados mostraron 

que el chi cuadrado calculado (x^2 = 31,40) es mayor que el de la tabla (26.296). 

Por ello se concluyó que la motivación tiene mucha incidencia en el desempeño de 

los personales, entendiendo que la motivación está relacionada con el desempeño 

de los colaboradores, ello es sustentada con los presentes resultados estadísticos. 

Sucesivamente, el presente estudio definió las diversas teorías en relación 

con las variables donde se mencionó los diferentes autores. La primera variable; 

capacitación Laboral: 

Teoría de la administración científica de Frederick Taylor (1911, citado por 

Machín 2019) menciono cuatro principios ya que lo esencial es que cada gerente 

debe capacitar, preparar a cada colaborador y formarlo para que realice cada tarea 

adecuadamente mejorando su rendimiento dentro de la organización con la 

finalidad de aumentar la productividad.  
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Teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo (1880, citado por Tenorio 

2018) menciono lo importante que son las personas en una organización para su 

desarrollo constante se relaciona de manera armoniosa con las estrategias de 

capacitación para tengan un progreso, las relaciones interpersonales es vital en las 

relaciones humanos y el apoyo recíprocamente. 

Según Maxwell (2019) en su libro El ABC de la capacitación N.V:  La 

capacitación fue un procedimiento largo donde el guía buscó que el trabajador se 

involucre para aumentar su productividad y rendimiento dentro de la empresa. 

Dicho de otro modo, la capacitación va de la mano con el guía que orienta, 

ayuda, refuerza con los programas de capacitación para que el trabajador fortalezca 

sus habilidades, para ello es importante que estas capacitaciones sean constantes. 

Para Montero (2021) la capacitación es el refuerzo para los personales en la 

cual el empleador utilizó tácticas con el propósito de formar y preparar de esta 

manera obtener trabajadores idóneos dentro de la organización para que realicen 

adecuadamente las tareas designadas. 

Da entender que es importante los procesos de reclutamiento del personal 

para poder implementar los programas de capacitación y reforzar sus habilidades 

para el puesto de trabajo. También, Tikannen et al., (2018) manifestaron que la 

capacitación son sucesiones que facilita el laboral. 

En relación a las dimensiones en primer lugar, se consideró el programa de 

capacitación. Según Valencia et al., (2018) es un proceso de corto periodo que se 

aplica de manera ordenada y secuencial a los que forman parte de la empresa y 

así puedan obtener conocimiento para asimilar en el momento que se les asigne 

una tarea y obtener oportunidades para desarrollarse dentro de la organización. 

Asimismo, Huang (2019) menciono que al realizar una adecuada formación del 

personal mejora la calidad del trabajo. 

Para la segunda dimensión el compromiso. Según Soria et al., (2021) es la 

involucración por parte del colaborador que tiene con la empresa debido que 
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cumple las tareas designadas y le gusta en el área donde se desenvuelve además 

de mostrar esfuerzo y entusiasmo para la superación tanto laboral como personal. 

En la tercera dimensión las habilidades. Según Sojo (2022) las habilidades 

pueden ser influidas por factores entre ellos tenemos la educación, profesional y 

practica que mediante más adquirimos y aprendemos las habilidades estarán más 

desarrolladas en la cual permite tener mejores resultados para poder afrontar la a 

los cambios. 

Continuamente se abordó las teorías en relación a la segunda variable; 

rendimiento laboral: 

Teoría científica de Murphy (1990 como se citó en Alarcón, 2022) mencionó 

aspectos importantes en referencia a las actividades de trabajo, el personal, las 

actitudes que afectan negativamente en sus funciones, se puede obtener mejores 

resultados favoreciendo positivamente al personal para que cumplan sus metas con 

compromiso y reflejen un mejor rendimiento.  

Teoría Ecológica Evolucionista de Campbell (1993 como se citó en Chambi, 

2021) mencionó que los factores resaltantes son la competencia por actividades 

laborales, la competencia en comunicación, esfuerzo, diciplina, perseverancia, 

liderazgo y gestión, influyen en el rendimiento del personal permitiendo identificar 

las debilidades que puedan corregir para conseguir la eficiencia y llegar a la meta. 

Según Berberoglu (2018) preciso que los comportamientos expuestos por 

los colaboradores son importantes para las metas organizacionales o la unidad 

organizacional en la que se trabaja, ya que la productividad y la eficiencia reflejan 

las consecuencias de esos comportamientos.  

De hecho, los empleados tienen diferentes comportamientos y actitudes 

dentro de la organización, lo que se refleja en su productividad, así como en la 

efectividad de su trabajo para lograr sus objetivos.  
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Al respecto Oseda et al., (2019) mencionaron que el rendimiento laboral es 

el esfuerzo que ejecutan los colaboradores ya que se involucran con el 

procedimiento de la elaboración en la cual se verá reflejado la calidad y cantidad. 

Por ello; la empresa brindó incentivos para mejorar el desempeño de dicho trabajo. 

En cuanto a la primera dimensión, se consideró la satisfacción laboral, al 

respecto Oswaldo (2019) afirmó que son las actitudes que muestran los empleados 

en el trabajo al momento de desempeñar sus funciones y consideran el clima laboral 

como un factor de desarrollo personal.  Así mismo, Dupe (2020) menciono para que 

el trabajador tenga una satisfacción laboral debe ser considerado parte de la 

empresa ya que influye en su estado emocional. 

Respecto a la segunda dimensión, se consideró al desempeño laboral, para 

ello Carvajal et al., (2022) indicaron que el desempeño de los colaboradores es el 

rendimiento que muestran al realizar sus tareas en la organización y de esta manera 

se analiza si una persona es idónea y capaz para el trabajo asignado o no, así 

mismo, las organizaciones realizan revisiones de rendimiento para medir el 

desempeño, lo que ayudará a identificar puntos para mejora.  

En la tercera dimensión, se consideró la competencia laboral, en este 

aspecto Flores (2018) mencionó que las competencias para el trabajo es la 

capacidad, destrezas y comportamientos personales que se logran efectivamente 

al realizar las actividades de su desempeño en la organización., también mencionó 

que el personal debe ser capacitado, a su vez van adquiriendo habilidades en la 

organización, de la cual estas se midieron a través de la evaluación del desempeño. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de la investigación 

3.1.1.  Tipo 

Esta investigación fue de tipo aplicada porque busco obtener conocimientos 

actuales en un nuevo campo de investigación. Según Nardi (2018) afirmó que este 

tipo de investigación busca en el corto plazo brindar alternativas de solución para 

resolver el problema creado por el conocimiento teórico. 

3.1.2. Enfoque 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, al respecto Juárez y Palpa 

(2020) mencionaron que el enfoque muestra cuantitativa ocupa los fenómenos que 

se pueden medir utilizando de técnicas estadísticas para analizar los datos 

recolectados para obtener los resultados esperados. 

3.1.3.  Nivel 

El estudio tuvo un nivel correlacional ya que buscó calcular el grado de 

relación de ambas variables está construida o no. Al respecto Hernández et al., 

(2018) indicaron que el nivel correlacional se emplea para descubrir nuevos 

acontecimientos permitiendo conocer el grado de asociación de las variables de 

investigación. 

3.1.4. Diseño 

El estudio fue de diseño no experimental y de corte transversal porque fue 

aplicado en un instante; por esta razón, Según Hernández y Mendoza (2018) 

mencionaron que se infiere un análisis de diseño no experimental para desarrollar 

una investigación sin modificar las variables empleadas. 

Asimismo, Zangirolami et al., (2018) mencionaron que el estudio de corte 

transversal son los datos recopilados usados en un solo instante y tiene una 

medición y se busca explicar las variables. 
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3.2.  Variables y operacionalización 

En el estudio se planteó la matriz de operacionalización de las dos variables 

que se encuentra en (Anexo 1) en la cual se tomó las variables cualitativas que 

paso a transformarse en variable cuantitativas en el momento de plantear la 

definición operacional. Según Bauce et al., (2018) manifestaron que la variable es 

operacionalizada ya que es un proceso con el fin de transformar a una variable 

teórica en variable empírica con la finalidad de poder medir. 

3.2.1. Variable 1: Capacitación Laboral 

Definición conceptual: 

Según Sheeba y Prabu (2020) manifestaron que la capacitación laboral es 

un conjunto de habilidades que van desarrollando los colaboradores para 

desenvolverse y seguir adquiriendo conocimientos para realizar adecuadamente 

las tareas asignadas. 

Definición operacional 

La variable capacitación laboral estuvo medida mediante tres dimensiones 

como programa de capacitación, compromiso y habilidades, se usó la técnica de 

encuesta y el instrumento cuestionario por 18 ítems tipo escala de Likert a los 

colaboradores de la empresa Ingeniería De Trafico Contratistas S.R.L. 

3.2.2.  Variable 2: Rendimiento Laboral 

 Definición conceptual 

Al respecto en Rentería (2021) mencionó que el rendimiento laboral debe 

entenderse como la contribución de las personas al logro de las prioridades de la 

organización y es claro que la identificación de estas prioridades es un requisito 

indispensable para poder promoverlas en cada caso. Por ello, el rendimiento fueron 

los resultados obtenidos en un ambiente de trabajo con uno o más trabajadores en 

comparación con los recursos disponibles. 

Definición operacional 

La variable rendimiento laboral estuvo medida mediante tres dimensiones 

como la satisfacción laboral, desempeño laboral y competencia laboral, donde se 
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efectuó el método de medición de la encuesta y el instrumento el cuestionario por 

18 ítems tipo escala de Likert a los colaboradores de la empresa Ingeniería De 

Trafico Contratistas S.R.L. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1.  Población 

El estudio se llevó a cabo con una población finita, estuvo compuesto por 33 

colaboradores de la empresa Ingeniería De Trafico Contratistas S.R.L. Según 

Ragab y Arisha (2018) manifestaron que son las cantidades de individuos que 

habitan en un lugar que tienen cualidades o características iguales. 

3.3.2.  Criterios de selección 

Criterios de inclusión: El estudio consideró a los colaboradores de la 

organización, que estuvo constituida por el personal administrativo y área operativo 

de la organización.  

Criterios de exclusión: En la investigación no se consideró a los clientes. 

3.3.3. Muestra  

En el estudio se utilizó una muestra censal, que estuvo compuesta por 33 

trabajadores ya que se usó el total de la población debido a que es finita. Según 

Tamayo (2018) señaló que la muestra es una parte de la población, pero al utilizar 

una muestra censal es más breve y concisa que permite aminorar el tiempo; de 

esta manera se utilizó el total de la población para obtener mejor exactitud. 

3.3.4.  Unidad de análisis  

En el estudio la unidad de análisis se consideró al colaborador de la empresa 

Ingeniería De Trafico Contratistas S.R.L. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnica 

Para la investigación se efectuó la técnica de encuesta para la recolección 

de datos, la cual fue aplicada a los colaboradores de la empresa Ingeniería De 

Trafico Contratitas S.R.L. Al respecto, Fulcrum (2018) señaló que la técnica de 

encuesta tiene como objetivo recopilar la información más relevante de las 

unidades de análisis. 



14 

3.4.2. Instrumento 

El instrumento que se empleó fue un cuestionario (Anexo 2) que fue compuesto 

por 36 ítems de tipo de escala de Likert. Según Hernández y Pascual (2018) 

manifestaron que el cuestionario es un medio para recopilar información que se 

utiliza sistemáticamente para describir una variable de estudio. 

Asimismo, Según Schwatka et al., (2020) mencionaron que la escala de Likert 

son preguntas donde el encuestado selecciona lo que es conveniente ya que estos 

ítems se dividen por elección múltiples como (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi 

siempre (4) y siempre (5). 

Tabla 1   

Técnica e instrumento de recolección de datos 

Variable Técnica Instrumento 

Capacitación Laboral 

Rendimiento Laboral 

Encuesta 

Encuesta 

Cuestionario 

Cuestionario 

Validez 

La validez del estudio estuvo evaluada por tres expertos de la escuela 

profesional de Administración de la Universidad César Vallejo, que proporcionaron 

la validez y aprobación del instrumento de recolección de datos de la encuesta. Al 

respecto Connell et al., (2018) mencionaron que la validez es el grado en que se 

cuantifica un instrumento y así puede cuantificarse una variable. 

Tabla 2  

Consolidado de expertos 

Datos de expertos 

Experto 1 Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén 

Experto 2 Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón 

Experto 3 Dr. Candia Menor Marco Antonio 
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Tabla 3 

Validación de instrumentos por juicio de expertos 

En la tabla 3. Se utilizó el instrumento para ejecutar el estudio, que estuvo evaluado 

y aceptado por 3 docentes con experiencia en el departamento de metodológica 

como teórica. Así, se puedo observar, que para la primera variable Capacitación 

laboral, inicialmente el jurado calificador entrego un puntaje de 85%, 

consecutivamente el otro jurado calificó con 77% y el último jurado entrego un 

puntaje de 80%, se obtuvo un puntaje de 81%; con respecto a la segunda variable 

Rendimiento laboral, el primero jurado calificó con un puntaje de 85%, el segundo 

jurado calificador dio un puntaje de 80% y el tercer jurado otorgó un puntaje de 

80%, obteniendo un promedio de 82%. Finalmente se obtuvo una proporción 

evaluado del instrumento de ambas variables del 81% otorgando una evaluación 

como excelente (Anexo 5). 

Expertos 

Dr. Carlos 

Enrique 

Anderson 

Puyén 

Mg. 

Edgard 

Francisco 

Cervantes 

Ramón 

Dr. Candia 

Menor 

Marco 

Antonio 

Promedio 

 por 

indicador 

Promedi

o total

1ra 

Var. 

2da 

Var. 

1ra 

Var. 

2da 

Var 

1ra 

Var. 

2da 

Var. 

1ra 

Var. 

2da 

Var. 

Claridad 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Objetividad 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Pertinencia 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Actualidad 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Organización 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Suficiencia  85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Intencionalidad 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Consistencia 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Coherencia 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Metodología 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 

Total 85% 85% 77% 80% 80% 80% 81% 82% 81% 
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Confiabilidad 

Para precisar la confiabilidad se utilizó el alfa de Cronbach indicando su 

escala de 0 a 1 en la cual se pudo conocer los resultados. Según Bujang et al., 

(2018) mencionaron que al realizar el cálculo de Alfa de Cronbach debe arrojar 

como resultado mayor a 0.70 con una escala de valoración de 0 a 1 con el 

significado que será confiable el instrumento. 

En la presente investigación se efectuó la confiabilidad utilizando el sistema 

estadístico SPSS versión 25, que estuvo aplicada mediante una prueba piloto a 10 

trabajadores el total de la muestra de la empresa Ingeniería de tráfico contratistas 

S.R.L., Considerando la encuesta, de ello se consiguieron los resultados siguientes: 

Tabla 4 

Estadísticas de fiabilidad de la variable Capacitación y Rendimiento 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,949 36 

En la Tabla 4 se presenta el resultado del alfa de Cronbach que fue aplicado 

mediante una prueba piloto arrojando como resultado el ,949 que se interpreta 

como una confiabilidad muy alta (Anexo 3). 

Igualmente, se efectuó la prueba de confiabilidad a la primera variable: 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad de la variable Capacitación Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,923 18 

En la tabla 5 se presenta la confiabilidad de la capacitación laboral, que fue 

calculada a través del coeficiente el alfa de Cronbach igual ,923 como resultado de 
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la utilización de la prueba piloto, demostrando tener un nivel muy alta de 

confiabilidad (Anexo 3). 

Continuamente, se efectuó la evaluación de la confiabilidad de la segunda 

variable: Rendimiento laboral 

Tabla 6 

Estadísticas de fiabilidad Variable Rendimiento Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,885 18 

En la tabla 6 se presenta confiabilidad del rendimiento laboral, que fue 

calculada mediante el coeficiente el alfa de Cronbach igual ,885 como 

consecuencia de la aplicación de la prueba piloto, demostrando tener un nivel muy 

alta (Anexo 3). 

3.5. Procedimientos 

El enfoque de la investigación fue cuantitativo, de tipo aplicada con un grado 

correlacional y el diseño fue de tipo no experimental con un corte trasversal. 

Seguidamente en la metodología se  determinó la población y la muestra, para la 

recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta y como herramienta el 

cuestionario que fue formado por 36 interrogantes que aplicaron a los 33 

colaboradores de la empresa Ingeniería De Trafico Contratitas  S.R.L., Por 

consiguiente, se realizó la encuesta  donde se trasladaron la información al Excel, 

seguidamente se pasó toda la base de datos al programa SPSS para ejecutar los 

cálculos y arrojar los gráficos estadísticos que facilitó para comparar la hipótesis 

que brindo los resultados para precisar que hay correlación en las  variables  de la 

investigación o lo contrario.  
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3.6. Método de análisis de datos 

3.6.1 Análisis de datos descriptivo 

Se realizo los análisis descriptivos de la información conseguida en la cual 

se usó una herramienta exploratoria que se aplicó a cada variable como también a 

sus dimensiones en la cual se consiguió gráficos, tablas de frecuencias que fueron 

realizados en el programa SPPS. 

Según Parampreet et al., (2018) sostuvieron que la estadística descriptiva 

son los datos que se obtuvieron mediante las encuestas donde realizaron la 

comparación estadística inferencial por medio de los gráficos, así como también 

por la distribución de frecuencia.  

3.6.2 Análisis de datos inferencial 

La estadística aplicada fue relacionado a la prueba de normalidad y que los 

datos estuvieron bien modelados, ello se obtuvo al desarrollar el  trabajo de 

investigación, ya que se planteó conclusiones con los resultados que se 

consiguieron de las encuestas con la finalidad de aportar al desarrollo y mejorar las 

problemáticas halladas en la organización, Al respecto Mishra et al., (2019) 

señalaron que extrae conclusiones a partir de pruebas realizadas con todos los 

datos obtenidos de una muestra poblacional. 

 3.7. Aspectos éticos 

Se desarrolló el proceso de investigación en la empresa Ingeniería De 

Trafico Contratistas S.R.L. en el proceso de la investigación se ha respetado la 

normativa APA y los aspectos éticos que respalda la universidad, tenemos la 

beneficencia que tuvo como finalidad a quien va beneficiar el trabajo, no 

maleficencia la cual no causó daño tanto a las personas como al medioambiente, 

autonomía sin ser objeto de presión que impida desarrollar la investigación y por 

último la justicia en la investigación para todas las persona que necesitan, sin 

ningún tipo de discriminación.  
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadística Descriptiva 

Tabla 7 

Tabla cruzada Capacitación Laboral y Rendimiento Laboral 

Rendimiento Laboral 

Total A veces 

Casi 

Siempre Siempre 

Capacitación 

Laboral 

A veces Recuento 10 0 0 10 

% del total 30,3% 0,0% 0,0% 30,3% 

Casi 

Siempre 

Recuento 6 13 1 20 

% del total 18,2% 39,4% 3,0% 60,6% 

Siempre Recuento 0 2 1 3 

% del total 0,0% 6,1% 3,0% 9,1% 

Total Recuento 16 15 2 33 

% del total 48,5% 45,5% 6,1% 100,0% 

Figura 1 

Relación entre Capacitación Laboral y Rendimiento Laboral 
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Para la Tabla 7 y figura 1, se interpretó. 

El 30,3% sostuvieron que a veces se encuentra la relación entre la capacitación 

laboral y rendimiento laboral, así como un 39,4% indicaron que casi siempre se 

encuentra la relación entre la capacitación laboral y rendimiento laboral, y el 3,0% 

mencionaron que siempre se encuentra la relación entre la capacitación laboral y 

rendimiento laboral. 

En resumen, el 100% de los trabajadores, diferente sea el nivel de la capacitación 

laboral el 48,5 % manifestaron que a veces se encuentra el rendimiento laboral, 

45,5% manifestó casi siempre se encuentra el rendimiento laboral y el 6,1% 

establecieron que siempre se encuentra el rendimiento laboral.  

4.1.1. Resultados de Satisfacción Laboral y Capacitación Laboral 

Tabla 8 

Tabla cruzada Satisfacción Laboral y Capacitación Laboral 

Capacitación Laboral 

Total A veces 

Casi 

Siempre Siempre 

Satisfacción 

Laboral 

Casi Nunca Recuento 1 0 0 1 

% del total 3,0% 0,0% 0,0% 3,0% 

A veces Recuento 5 7 0 12 

% del total 15,2% 21,2% 0,0% 36,4% 

Casi 

Siempre 

Recuento 4 10 0 14 

% del total 12,1% 30,3% 0,0% 42,4% 

Siempre Recuento 0 3 3 6 

% del total 0,0% 9,1% 9,1% 18,2% 

Total Recuento 10 20 3 33 

% del total 30,3% 60,6% 9,1% 100,0% 
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Figura 2 

Relación entre Satisfacción Laboral y Capacitación Laboral 

Para la Tabla 8 y figura 2, se interpretó. 

El 15,2 % sostuvieron que a veces se encuentra relación entre la Satisfacción 

Laboral y Capacitación Laboral, así como un 30,3% indicaron que casi siempre se 

encuentra relación entre Satisfacción Laboral y Capacitación Laboral, por último, el 

9,1% mencionaron que siempre se encuentra relación entre Satisfacción Laboral y 

Rendimiento Laboral. 

En resumen, el 100% de los trabajadores, diferente sea el nivel de la satisfacción 

laboral el 30.3 % manifestaron que a veces se encuentra la capacitación Laboral, 

60,6% manifestó casi siempre se encuentra la capacitación Laboral y el 9,1% 

sostuvieron que siempre se encuentra la capacitación Laboral. 
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4.1.2. Resultados de Desempeño Laboral y Capacitación Laboral 

Tabla 9 

Tabla cruzada Desempeño Laboral y Capacitación Laboral 

Capacitación Laboral 

Total 

A 

veces 

Casi 

Siempre Siempre 

Desempeño 

Laboral 

A veces Recuento 7 5 0 12 

% del total 21,2% 15,2% 0,0% 36,4% 

Casi 

Siempre 

Recuento 3 14 1 18 

% del total 9,1% 42,4% 3,0% 54,5% 

Siempre Recuento 0 1 2 3 

% del total 0,0% 3,0% 6,1% 9,1% 

Total Recuento 10 20 3 33 

% del total 30,3% 60,6% 9,1% 100,0 % 

Figura 3 

Relación entre Desempeño Laboral y Capacitación Laboral 
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Para la Tabla 9 y figura 3, se interpretó. 

El 21,2 % establecieron que a veces se encuentra la relación entre el desempeño 

Laboral y capacitación Laboral, así como un 42,4% indicaron que casi siempre se 

encuentra relación entre el desempeño Laboral y capacitación Laboral, por último, 

el 6,1% mencionaron que siempre se encuentra relación entre el desempeño 

Laboral y capacitación Laboral. 

En resumen, el 100% de los trabajadores, diferente sea el nivel del desempeño 

laboral el 30,3 % manifestaron que a veces se encuentra el desempeño laboral, 

60,6% manifestó casi siempre se encuentra la capacitación Laboral y el 9,1% 

sostuvieron que siempre se encuentra la capacitación Laboral 

4.1.3. Resultados de Competencia Laboral y Capacitación Laboral 

Tabla 10 

Tabla cruzada Competencia Laboral y Capacitación Laboral 

Capacitación Laboral 

A veces 

Casi 

Siempre Siempre     Total 

Competencia 

Laboral 

A veces Recuento 10 7 0 17 

% del 

total 

30,3% 21,2% 0,0% 51,5% 

Casi 

Siempre 

Recuento 0 13 2 15 

% del 

total 

0,0% 39,4% 6,1% 45,5% 

Siempre Recuento 0 0 1 1 

% del 

total 

0,0% 0,0% 3,0% 3,0% 

Total Recuento 10 20 3 33 

% del total 30,3% 60,6% 9,1% 100,0% 
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Figura 4 

Relación entre Competencia Laboral y Capacitación Laboral 

Para la Tabla 10 y figura 4, se interpretó. 

El 30,3 % establecieron que a veces se encuentra relación entre competencia 

Laboral y capacitación Laboral, así como un 39,4% indicaron que casi siempre se 

encuentra relación entre la competencia Laboral y capacitación Laboral, por último, 

el 3,0% mencionaron que siempre se encuentra relación entre la competencia 

Laboral y capacitación Laboral. 

En resumen, el 100% de los trabajadores, diferente sea el nivel de la competencia 

laboral el 30,3% manifestaron que a veces se encuentra la Capacitación Laboral, 

60,6% manifestó casi siempre se encuentra la capacitación Laboral y el 9,1% 

sostuvieron que siempre se encuentra la capacitación Laboral 
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4.2 Estadística Inferencial  

4.2.1 Prueba de Normalidad 

Hipótesis de normalidad 

• H0: la distribución de los datos de la muestra es normal

• H1: la distribución de los datos de la muestra no es normal

Regla de decisión 

Si el p valor es ≥ α 0.05 se acepta la H0 

Si el p valor es < α 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 11 

Pruebas de normalidad Capacitación Laboral y Rendimiento Laboral 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Capacitación 

Laboral 

,335 33 ,000 ,758 33 ,000 

Rendimiento 

Laboral 

,311 33 ,000 ,741 33 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

La tabla 11 indico que la muestra fue menor a 50 elementos por lo cual se usó el 

coeficiente estadístico de Shapiro-Wilk. Teniendo una Sig.= ,000 inferior al nivel de 

significancia de 0.05, de esa forma se aceptó la H1, comprobando que no hay una 

distribución de datos normal; utilizando en consecuencia para la contrastación de 

la hipótesis el estadístico de correlación de Rho de Spearman. 

4.3 Contrastación de Hipótesis 

Contrastación de Hipótesis General 

Prueba de Hipótesis  

• H0: No existe relación entre la Capacitación Laboral y Rendimiento Laboral

• H1: Existe relación entre la Capacitación Laboral y Rendimiento Laboral
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Regla de decisión 

Si el p valor es ≥ α 0.05 se acepta la H0 

Si el p valor es < α 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 12 

Contrastación de la hipótesis Capacitación Laboral y Rendimiento Laboral 

Capacitación 

Laboral 

Rendimiento 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Capacitación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,700** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 33 33 

Rendimiento 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,700** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 33 33 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 12 presento una estimación de significancia de ,000 < α = 0.05. Por ende, 

se rechazó la H0 y acepto la H1, mostrando que se encuentra relación entre 

capacitación laboral y rendimiento laboral. También, se consiguió un Rho de 

Spearman de ,700 que comparando con la tabla de valorización (Anexo 4) 

establece una correlación positiva considerable. 

4.3.1. Contrastación de Hipótesis 

Contrastación De D1 Y V2 

Prueba de Hipótesis  

• H0: No existe relación entre la Satisfacción Laboral y Capacitación Laboral

• H1: Existe relación entre la Satisfacción Laboral y Capacitación Laboral

Regla de decisión 

Si el p valor es ≥ α 0.05 se acepta la H0 

Si el p valor es < α 0.05 se rechaza la H0



27 

Tabla 13 

Contrastación de la hipótesis Satisfacción Laboral y Capacitación Laboral 

Satisfacción 

Laboral 

Capacitación 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,500** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 33 33 

Capacitación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,500** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 33 33 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 13 presento una estimación de significancia de ,003 siendo < α = 0.05. Por 

ende, se rechazó la H0 y acepto la H1, mostrando que se encuentra relación entre 

satisfacción laboral y Capacitación laboral. También, se consiguió un Rho de 

Spearman de ,500 que comparando con la tabla de valorización (Anexo 4) 

establece una correlación positiva media. 

4.3.2. Contrastación de Hipótesis 

Contrastación De D2 Y V2 

Prueba de Hipótesis  

• H0: No existe relación entre la Desempeño Laboral y Capacitación Laboral

• H1: Existe relación entre la Desempeño Laboral y Capacitación Laboral

Regla de decisión 

Si el p valor es ≥ α 0.05 se acepta la H0 

Si el p valor es < α 0.05 se rechaza la H0 
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Tabla 14 

Contrastación de la hipótesis Desempeño Laboral y Capacitación Laboral 

Desempeño 

Laboral 

Capacitación 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,563** 

Sig. (bilateral) .   ,001 

N 33 33 

Capacitación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,563** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 33 33 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 14 presento una estimación de significancia de ,001 siendo < α = 0.05. Por 

ende, se rechazó la H0 y acepto la H1, demostrando que se encuentra relación entre 

desempeño laboral y capacitación Laboral.También, se consiguió un Rho de 

Spearman de ,563 que comparando con la tabla de valorización (Anexo 4) 

establece una correlación positiva considerable 

4.3.3. Contrastación de Hipótesis 

Contrastación De D3 Y V2 

Prueba de Hipótesis  

• H0: No existe relación entre la Competencia Laboral y Capacitación Laboral

• H1: Existe relación entre la Competencia Laboral y Capacitación Laboral

Regla de decisión 

Si el p valor es ≥ α 0.05 se acepta la H0 

Si el p valor es < α 0.05 se rechaza la H0
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Tabla 15 

Contrastación de la hipótesis Competencia Laboral y Capacitación Laboral 

Competencia 

Laboral 

Capacitación 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Competencia 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,690** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 33 33 

Capacitación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,690** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 33 33 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 15 presento una estimación de significancia de ,000 siendo < α = 0.05. Por 

ende, se rechazó la H0 y acepto la H1, mostrando que se encuentra relación entre 

competencia laboral y Capacitación Laboral.También, se consiguió un Rho de 

Spearman de ,690 que comparando con la tabla de valorización (Anexo 4) 

establece una correlación positiva considerable. 
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V. DISCUSIÓN

Los resultados conseguidos donde se comparó a través de la discusión de 

los resultados citados del marco teórico. 

El objetivo general de estudio fue determinar la relación entre la capacitación 

y el rendimiento laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas 

S.R. Ltda., Ate 2022, respecto a la tabla 12 el Rho de Spearman dio el resultado de 

,700 evidenciando una correlación positiva considerable (Anexo 4) y con una 

significancia ,000. La comparación se dio con la investigación de Apolinario (2019) 

cuyo objetivo general fue definir en que se relacionan la capacitación y rendimiento 

laboral de los empleados CODIJISA S.A.C., Comas 2019, consiguiendo un Rho de 

Spearman de 0.589 manifestando una correlación positiva considerable con una 

significancia ,000. Indicando que se encuentra relación en la capacitación laboral y 

rendimiento laboral. La comparación entre ambas investigaciones accede a 

comprobar que hay correlación en ambas variables, asimismo, hay una similitud en 

el nivel de correlación de la investigación de Apolinario (2019) y esta investigación, 

en vista que tuvieron la misma valorización de correlación positiva considerable. 

Además, el autor Oseda et al., (2019) mencionaron que el rendimiento laboral es el 

esfuerzo que ejecutan los colaboradores ya que se involucran con el procedimiento 

de la elaboración en la cual se verá reflejado la calidad y cantidad. Por ello; la 

empresa brindó incentivos para mejorar el desempeño de dicho trabajo. 

En el primer objetivo específico, se planteó determinar la relación entre la 

capacitación y la satisfacción laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico 

Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022, tabla 13 denoto un nivel correlación positiva 

media (Anexo 4) con un Rho de Spearman de ,500 con una significancia de ,003. 

Esta información fue confrontada con el estudio de Ríos (2020) cuya finalidad fue 

evaluar el efecto de la capacitación del personal de ventas en las métricas de 

gestión de calidad de servicio al usuario, en Sistema de Emisoras Atalaya S.A año 

2019, donde obtuvo como resultado Rho de Spearman fue .750 esto significa que 

hay una Correlación positiva considerable y con una significancia de ,000. La 

comparación entre ambas investigaciones permite establecer que hay correlación 

entre las dos variables, pero se diferencia en el nivel de correlación; la investigación 
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de Ríos (2020) arrojo un Rho de Spearman valorizado como correlación positiva 

considerable, mientras que esta investigación estuvo valorizada como correlación 

positiva media. Además, Según Oswaldo (2019) afirmó que la satisfacción laboral 

son las actitudes que muestran los empleados en el trabajo al momento de 

desempeñar sus funciones y consideran el clima laboral como un factor de 

desarrollo personal. 

De la misma manera fue planteado el segundo objetivo específico, pretendió 

determinar la relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022, la tabla 

15 manifiesto una correlación positiva considerable (Anexo 4), teniendo como 

coeficiente un Rho de Spearman ,563 y con una significancia de ,001. La 

comparación se dio con el trabajo de Honores et al., (2020) cuyo objetivo fue 

analizar la capacitación como método de enseñanza para determinar el desempeño 

de los personales en las empresas mineras, el Rho de Spearman fue 0.821 significa 

que en las variables se encuentra una correlación positiva muy fuerte y con una 

significancia de ,001. La comparación entre ambas investigaciones permite 

establecer que existe la correlación entre ambas variables, pero se diferencia en el 

nivel de correlación; la investigación de Honores et al., (2020) arrojo un Rho de 

Spearman valorizado como correlación positiva muy fuerte, mientras que esta 

investigación estuvo valorizada como correlación positiva considerable. Además, 

Según Carvajal et al., (2022) indicaron que el desempeño de los colaboradores es 

el rendimiento que muestran al realizar sus tareas en la organización y de esta 

manera se analiza si una persona es idónea y capaz para el trabajo asignado o no, 

así mismo, las organizaciones realizan revisiones de rendimiento para medir el 

desempeño, lo que ayudará a identificar puntos para mejora. 

Respecto al tercer objetivo específico, el estudio pretendió determinar la 

relación entre la capacitación y la competencia laboral de los colaboradores en 

Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. Ltda., Ate 2022, en la tabla 16 manifestó 

una correlación positiva considerable (Anexo 4), con un coeficiente de Rho de 

Spearman ,690 lo que confirma una relación entre la capacitación y la competencia 

laboral y con una significancia de ,000.  La comparación se dio con la investigación 
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de Acosta et al., (2018) tuvo como objetivo identificar las características de 

problemas de contratación y condiciones de capacitación: una visión de las 

organizaciones de reclutamiento, donde se obtuvo Rho de Spearman fue 0.856 esto 

significa que hay una correlación positiva muy fuerte y con una significancia de ,000. 

La comparación entre ambas investigaciones permite establecer que hay 

correlación en ambas variables, pero se diferencia en el nivel de correlación; la 

investigación de Acosta et al., (2018) arrojo un Rho de Spearman valorizado como 

correlación positiva muy fuerte, mientras que esta investigación estuvo valorizada 

como correlación positiva considerable. Además, Flores (2018) menciona que las 

competencias para el trabajo es la capacidad, destrezas y comportamientos 

personales que se logran efectivamente al realizar las actividades de su 

desempeño en la organización, también se menciona que el personal debe ser 

capacitado, a su vez van adquiriendo habilidades en la organización, de la cual 

estas se miden a través de la evaluación del desempeño. 
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VI. CONCLUSIONES

Respecto a los objetivos abordados en el estudio se concluyó. 

Primera. Se consiguió determinar la relación entre la capacitación y el 

rendimiento laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. 

Ltda., Ate 2022, teniendo como coeficiente de Rho de Spearman de ,700 denoto 

correlación positiva considerable entre ambas variables. En consecuencia, diseñar 

un plan de mejora en los procesos de capacitación ayuda a mejorar el rendimiento 

laboral de los colaboradores de la empresa.  

Segunda. Se consiguió determinar la relación entre la capacitación y la 

satisfacción laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. 

Ltda., Ate 2022, teniendo como coeficiente de Rho de Spearman de ,500 denoto 

correlación positiva media entre ambas variables. En consecuencia, fomentar la 

retroalimentación en la capacitación es esencial en las empresas porque permite 

conocer sus funciones y por ende permite alcanzar la satisfacción laboral, como 

consecuencia de una eficiente labor realizada. 

Tercera. Se consiguió determinar la relación entre la capacitación y el 

desempeño laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas S.R. 

Ltda., Ate 2022, teniendo como coeficiente de Rho de Spearman de ,563 denoto 

correlación positiva considerable entre ambas variables. En consecuencia, al 

implementar evaluaciones periódicamente ayuda a mejorar el performance en la 

organización y así obtener un buen desempeño laboral en las funciones 

encomendadas. 

Cuarta. Se consiguió determinar la relación entre la capacitación y la 

competencia laboral de los colaboradores en Ingeniería De Trafico Contratistas 

S.R. Ltda., Ate 2022, teniendo como coeficiente de Rho de Spearman de ,690 

denoto correlación positiva considerable entre ambas variables. En consecuencia, 

al diseñar modelos de gestión basada en la competencia laboral en la empresa 

permite reforzar las competencias laborales, ya que el proceso ayuda a reforzar los 

conocimientos, habilidades y aptitudes para alcanzar los objetivos. 
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VII. RECOMENDACIONES

Se plantean las recomendaciones de los resultados realizados en el estudio. 

Primera. Se propone a la organización perfeccionar los niveles de 

capacitaciones; asimismo se debe diseñar un plan de mejora en los procesos de 

capacitación, para incrementar las habilidades, capacidades y aumentar el 

rendimiento laboral en la organización a niveles altos de rendimiento. 

Segunda. Se sugiere fomentar la retroalimentación durante la capacitación, 

cuando los colaboradores participan en los trabajos grupales o entrenamientos 

individuales, creando confianza, seguridad, respecto a sus funciones a cumplir, 

para que los trabajadores se sientan satisfechos con su empleo y así identificarse 

con la empresa. 

Tercera. Se propone implementar evaluaciones periódicas de desempeño 

laboral, después de las capacitaciones que se lleven a cabo, esto permitirá 

reconocer el desempeño de cada trabajador para implementar intervenciones de 

mejora. 

Cuarta.  Se propone diseñar modelos de gestión basada en la competencia 

laboral, que permitan aplicar correctamente los temas desarrollados en la 

capacitación laboral, ya que es de suma importancia para fortalecer sus 

competencias laborales, acorde con el mercado laboral, caracterizado por su 

competitividad de acuerdo a la necesidad del mundo global. 
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ANEXOS 

 ANEXO 1 Matriz de operacionalización

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Capacitación 
laboral 

Según Sheeba y Prabu (2020) 
manifestaron que la 
capacitación laboral es un 
conjunto de habilidades que 
van desarrollando los 
colaboradores para 
desenvolverse y seguir 
adquiriendo conocimientos 
para realizar adecuadamente 
las tareas asignadas. 

La variable capacitación laboral fue 
medida a través de tres 
dimensiones como programa de 
capacitación, compromiso y 
habilidades, se usó la técnica de 
encuesta y el instrumento 
cuestionario por 18 ítems tipo 
escala de Likert a los 
colaboradores de la empresa 
Ingeniería De Trafico Contratistas 
S.R.L. 

Programa de 
capacitación 

Objetivo de la capacitación 1,2 

Ordinal, tipo 
escala de 

Likert (nunca, 
casi nunca, a 
veces, casi 
siempre, 
siempre) 

Contenido de la capacitación 3,4 

Metodología de la capacitación 5,6 

Compromiso 

Sensación de pertenencia 7,8 

Beneficio laboral 9,10 

Obligación de pertenencia 11,12 

Habilidades 

Liderazgo 13,14 

Comunicación 15,16 

Autonomía 17,18 

Rendimiento 
laboral 

Al respecto en Rentería (2021) 
mencionó que el rendimiento 
laboral debe entenderse como 
la contribución de las personas 
al logro de las prioridades de la 
organización y es claro que la 
identificación de estas 
prioridades es un requisito 
indispensable para poder 
promoverlas en cada caso. Por 
ello, el rendimiento fueron los 
resultados obtenidos en un 
ambiente de trabajo con uno o 
más trabajadores en 
comparación con los recursos 
disponibles. 

La variable rendimiento laboral fue 
medida a través de tres 
dimensiones como la satisfacción 
laboral, desempeño laboral y 
competencia laboral, donde se 
utilizó la técnica de medición la 
encuesta y el instrumento 
cuestionario por 18 ítems tipo 
escala de Likert a los 
colaboradores de la empresa 
Ingeniería De Trafico Contratistas 
S.R.L. 

Satisfacción laboral 
Trabajo en equipo         19,20 

Ordinal, tipo 
escala de 

Likert (nunca, 
casi nunca, a 
veces, casi 
siempre, 
siempre) 

Condiciones laborales 21,22 

Coordinación 23,24 

Desempeño laboral 

Retroalimentación 25,26 

Administración por objetivo 27,28 

Incidentes críticos 29,30 

Competencia laboral 

Motivación 31,32 

Conocimientos 33,34 

Habilidades 35,36 



18 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO  

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

FICHA DE ENCUESTA 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de 

la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados 

de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ (   ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo determinar la relación entre la capacitación y el rendimiento 

laboral, Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigación se 

publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

…………… 

INSTRUCCIONES  

Marcar con una (X) el número según la importancia que usted considere 

ESCALA DE 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 
A 

VECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

VARIABLE 
OPCIÓN DE RESPUESTA 

V1 Capacitación Laboral 
1 2 3 4 5 

N° Ítems 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

1 Se logran cambios para el desarrollo de las 
actividades 
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2 Existen mejores resultados en su puesto de 
trabajo 

 

3 El contenido de la capacitación facilita 
tomar decisiones ante posibles 
contingencias 

4 El contenido de la capacitación es de 
acuerdo a las actividades laborales 

5 La metodología de capacitación empleada 
es fácil de entender 

6 Las técnicas utilizadas en la capacitación 
son apropiadas 

7 La organización tiene un alto grado de 
significación personal 

8 Genera orgullo pertenecer a la 
organización 

9 Permanecer en la organización es una 
ventaja laboral tanto de necesidad como de 
deseo 

10 El trabajador merece la lealtad a la 
empresa 

11  La organización invierte en los 
conocimientos de los trabajadores 

12  Aunque sea ventajoso, es difícil renunciar a 
la organización en estos momentos 

 

13  Escucha con atención las ideas planteadas 

14  Se toma en cuenta las aportaciones 
realizadas en las labores 

15 Existe una comunicación asertiva con el 
jefe de trabajo 

16 Se comunica correctamente las 
instrucciones para realizar el trabajo 

17  Demuestra iniciativa en los trabajos 
encomendado por el jefe de área 

18  Realiza con responsabilidad y seriedad las 
labores 

VARIABLE 2 OPCIÓN DE RESPUESTA 

V2 RENDIMIENTO LABORAL 1 2 3 4 5 

N° Ítems 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

19 
La organización promueve el trabajo en 
equipo con otras áreas de la organización 
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20 
El trabajo equipo permite un mejor logro 
de los objetivos 

21 

Las condiciones ambientales del 
departamento (climatización, iluminación, 
decoración, ruidos, ventilación) facilitan la 
actividad diaria 

22 
Las herramientas informáticas que se 
utiliza están bien adaptadas a las 
necesidades del trabajo 

23 
La organización fomenta la cooperación 
para el logro de objetivos 

24 
Se proporciona la información necesaria 
para desarrollar correctamente las 
actividades 

25 
La retroalimentación permite el aumento 
del rendimiento laboral 

26 
La empresa informa periódicamente si el 
trabajo está bien realizado 

27 

Es favorable para el rendimiento que los 
resultados del trabajo reflejen la 
productividad 

28 
Cumple con las tareas que se le 
encomienda 

29 
Ocurren hechos o situaciones que afectan 
de manera positiva el rendimiento laboral 

30 
Se dan en la empresa situaciones críticas 
en la que trabajar en grupo no ha sido 
favorable 

31 
La Institución reconoce las tareas que 
realiza 

 32 
La empresa otorga incentivo cuando el 
colaborador realizar un buen trabajo 

33 

Sus conocimientos han sido beneficiosos 
para sobresalir en algunas labores de la 
empresa 

34 
En la organización existe la posibilidad de 
desarrollarse profesionalmente 

35 
Las habilidades facilitan el cumplimiento 
de sus actividades laborales 

36 
La empresa concede participación en la 
planificación de las actividades de la 
organización 
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ANEXO 03  

Tabla 16 

Escala de Alfa de Cronbach 

Nivel de Confiabilidad 

Rango Magnitud 

,81 a 1.00 Muy alta 

,61 a 0.80 Alta 

,41 a 0.60 Moderada 

,21 a 0.40 Baja 

,01 a 0.20 Muy baja 

Fuente: Tomado de Luis Bolívar (2002) 

Anexo 04 

Tabla 17 

Escala de valoración de Rho de Spearman 

Rango de decisión del Rho de Spearman 

-0.90 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy perfecta 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a 0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a 0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a 0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a 0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.9 a 1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente: Hernández at (2014) 
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ANEXO  05 

Validación del instrumento 
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24 



25 



26 



27 



28 



29 



30 



31 



32 



33 

ANEXO 06 

Carta de consentimiento 
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ANEXO 07 

Matriz de datos 

V1 CAPACITACIÓN LABORAL V2 RENDIMIENTO LABORAL 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 

E1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E2 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 

E3 5 5 4 4 4 4 3 4 3 5 3 3 4 3 3 3 4 5 4 5 5 5 3 3 5 3 5 5 4 3 2 1 4 3 5 5 

E4 5 3 3 4 3 3 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 

E5 3 2 3 4 4 4 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 4 4 3 3 2 2 3 3 4 3 

E6 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 2 2 3 3 3 3 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 4 5 3 3 2 1 4 3 4 3 

E7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 2 5 3 3 4 4 4 

E8 3 3 5 5 4 4 4 5 5 5 3 1 5 4 4 4 4 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 5 3 2 4 3 4 3 4 4 

E9 2 2 2 3 4 3 1 3 3 2 3 3 4 4 4 2 5 5 3 5 5 2 3 3 4 2 4 5 3 3 2 1 5 3 5 2 

E10 5 5 4 5 5 5 3 4 4 5 3 3 5 4 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 2 2 4 2 5 3 5 3 

E11 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 2 4 4 4 4 4 4 

E12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 

E13 3 3 3 2 4 3 4 4 4 3 2 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 2 4 4 3 3 2 2 3 4 4 4 

E14 5 4 5 4 4 3 5 5 5 5 3 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 

E15 3 3 4 5 4 4 3 5 4 4 3 5 4 3 5 4 4 5 3 5 4 2 3 3 2 3 4 4 4 4 2 1 4 3 5 4 

E16 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 3 5 3 3 5 3 5 5 

E17 4 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 2 5 2 4 2 5 2 4 3 

E18 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 1 3 3 4 4 

E19 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 

E20 5 4 5 4 4 3 2 3 3 4 2 2 4 2 3 4 4 5 5 5 1 1 2 4 4 1 3 5 4 3 1 1 5 3 5 3 

E21 4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 5 4 4 3 

E22 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 1 4 3 5 3 4 3 

E23 4 4 3 4 5 4 4 5 5 5 4 3 4 5 4 4 5 4 5 5 3 3 3 3 5 4 4 5 3 3 3 2 4 5 4 4 

E24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

E25 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 

E26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

E27 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 

E28 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E29 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 

E30 3 3 4 5 4 4 5 3 4 5 3 2 4 4 3 4 4 5 2 3 4 2 3 4 3 3 3 4 5 4 1 1 3 3 4 4 

E31 4 3 3 3 4 3 2 3 2 4 2 1 5 3 3 3 4 5 2 3 2 2 2 2 2 2 4 5 3 2 2 2 4 3 4 4 

E32 3 4 3 3 5 5 1 2 3 3 1 1 4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 1 3 4 4 2 1 2 3 3 3 3 

E33 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 2 5 3 2 3 4 4 3 4 5 3 3 3 2 4 3 4 4 
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