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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

capacitación laboral y la mejora continua de los colaboradores en la empresa G&G 

Arquitectos S.A.C., Ate 2022. La investigación científica fue de enfoque cuantitativo 

con diseño no experimental de nivel correlacional y de tipo aplicada. 

La población estuvo conformada por 40 colaboradores del área administrativa de la 

empresa, quienes fueron el objeto de estudio, a quienes se les aplicó la técnica de 

la encuesta, haciendo uso como instrumento del cuestionario tipo Likert, el cual fue 

validado por juicio de expertos que brindaron la calificación de 89%, considerado 

como excelente. El análisis estadístico se desarrolló a través del programa SPSS, 

el resultado de Alfa de Cronbach fue de ,945 el cual indico una alta confiabilidad. 

Asimismo, se obtuvo un Rho de Spearman igual a ,681indicando con ello el grado 

de relación considerable existente entre ambas variables de estudio. Por lo tanto, 

se concluye que es necesaria la capacitación laboral en los colaboradores de la 

empresa para una mejora continua de sus procesos administrativos. 

 

Palabras clave: Capacitación laboral, mejora continua, ciclo Deming. 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship between job training 

and the continuous improvement of employees in the company G&G Arquitectos 

S.A.C., Ate 2022. The scientific research was of a quantitative approach with a non-

experimental design of a correlational level and of an applied type. 

The population consisted of 40 collaborators from the administrative area of the 

company, who were the object of study, to whom the survey technique was applied, 

using the Likert-type questionnaire as an instrument, which was validated by expert 

judgment. they provided a rating of 89%, considered excellent. The statistical 

analysis was developed through the SPSS program, the Cronbach's Alpha result 

was .945, which indicated high reliability. 

Likewise, a Spearman's Rho equal to .681 was obtained, thereby indicating the 

considerable degree of relationship between both study variables. Therefore, it is 

concluded that job training is necessary for the company's collaborators for 

continuous improvement of its administrative processes. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords:  Job training, continuous improvement, Deming cycle. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

             Actualmente una capacitación laboral es una herramienta y una fortaleza 

para toda empresa o institución puesto que con ello se logra que el desempeño de 

cada colaborador que forma parte del equipo, sume y aporte para llevar a cabo un 

trabajo eficiente y óptimo. Al encontrar carencia de esta, se debe de tomar en 

cuenta, poner en práctica y aplicarla con urgencia, y con ello obtener mejores 

resultados en los procesos que tienen en su cadena de producción y distribución 

de la empresa 

          En el mundo, las organizaciones y los individuos que forman parte de esta 

deben de elevar sus niveles competitivos con aportes maximizados que vayan más 

allá de lo próximo y tengan un gran impacto en la sociedad, por ello es que el 

manejo de los activos intangibles como lo del conocimiento y la innovación se 

proponen como elementos claves dentro de la organización y esta se logra a través 

de una capacitación laboral constante (Viltard 2018). 

          Asimismo, la eliminación de los defectos, la mejora continua y la reducción 

de tiempos de entrega de productos y servicios son un común denominador en los 

objetivos esenciales de todas las organizaciones, para lograr ello se tiene que 

entender primero y luego cambiar los procesos donde se detecten, ineficacias, 

defectos, poca satisfacción (Delgado et. al.,2018). 

          A nivel nacional, según Tong (2020) las organizaciones laborales tienen la 

necesidad y obligación de retener el talento humano brindando capacitaciones 

laborales que aún siguen dando resultados significativos sin embargo actualmente 

son más diversificadas con la ayuda de la tecnología. 

           Por su parte, Lizárraga (2021) nos mencionó que existe una relación entre 

la mejora continua y la gestión de calidad, pero no basta solo con calidad para ser 

competitivo, también es muy importante la productividad en una organización la 

cual siempre tiene que estar siendo monitoreada y medida para saber si el proceso 

está marchando bien o de lo contrario se tiene que replantear procesos. 

            En ese contexto, la empresa G&G Arquitectos S.A.C. cuyo domicilio fiscal 

es el distrito de Ate y se dedica al rubro de fabricación e instalación de paneles 

publicitarios, así como también a la habilitación y remodelación de edificaciones.                      
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Presentó una problemática en cuanto al desenvolvimiento correcto de funciones 

por parte de cada encargado de área, así como una falta de comunicación 

corporativa oportuna, que optimice y facilite el trabajo en equipo. Una estrategia de 

solución fue la implementación de capacitaciones laborales de mayor frecuencia 

para poder generar una mejora continua en sus procesos administrativos. 

Se planteó de la manera siguiente el problema general: 

            ¿Cómo se relaciona la capacitación laboral y la mejora continua en el 

colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022?.En la investigación, 

los problemas específicos fueron: i) ¿Cómo se relaciona el planear con la 

capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 

2022?, ii)¿Cómo se relaciona el hacer con la capacitación laboral del colaborador 

de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022?, iii)¿Cómo se relaciona el 

verificar con la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C., Ate 2022?, iv)¿Cómo se relaciona el actuar con la capacitación laboral del 

colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022? 

Los tipos de justificación de la investigación fueron: 

           Justificación teórica, la cual se realizó para enriquecer y aportar 

conocimiento teórico sobre la capacitación laboral y la mejora continua que esta 

puede desarrollar en las empresas. Justificación práctica, ya que la recolección de 

información de las variables tuvo como fin realizar mejoras y generar estrategias 

para optimizar los procesos y trabajo en equipo de las diversas áreas en las 

empresas. Justificación metodológica, el fin de esta investigación fue brindar una 

información teórica de confiabilidad y veracidad que se aplicó a la población que se 

estudió. Justificación social, la investigación se realizó para aportar a la comunidad 

sobre información acerca de las variables estudiadas como referencias a futuros 

estudios sobre esta y pueda ser actualizada. 

En la investigación el objetivo general se planteó: 

           Determinar la relación entre la capacitación laboral y la mejora continua en 

el colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022. 
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             Los objetivos específicos se establecieron: i) Determinar cómo se relaciona 

el planear y la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C., Ate 2022. ii)Determinar cómo se relaciona el hacer y la capacitación laboral 

del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022. iii)Determinar 

cómo se relaciona el verificar y la capacitación laboral del colaborador de la 

empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022. iv)Determinar cómo se relaciona el 

actuar y la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C., Ate 2022. 

En el estudio de investigación se definió la hipótesis general: 

             Existe relación entre la capacitación laboral y la mejora continua en el 

colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022 

Las hipótesis especificas son las siguientes: i) Existe relación entre el planear y la 

capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 

2022. ii)Existe relación entre el hacer y la capacitación laboral del colaborador de 

la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022. iii) Existe relación entre el verificar 

y la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., 

Ate 2022. iv)Existe relación entre el actuar y la capacitación laboral del colaborador 

de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Las referencias a nivel nacional de los trabajos previos fuerón: 

            Según Aguirre (2021) en la tesis capacitación y productividad laboral en la 

oficina de administración de una institución pública, Lima, 2021, de corte transversal 

no experimental, de tipo cuantitativo, tuvo como objetivo principal determinar 

relación entre la productividad y la capacitación laboral, mediante el uso de un 

cuestionario Likert donde dio resultado de Rho de Spearman de ,644, ello indico la 

existencia de relación considerable entre ambas variables. 

            Asimismo, Chávez (2021) en la tesis la capacitación y el desempeño laboral 

de los colaboradores de GEESEBE S.C.R.L., Arequipa 2021, de enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental y corte transversal, donde a través de la 

encuesta de Likert tuvo resultado de Rho Spearman de ,474, reflejando ello la 

existencia de relación media entre desempeño laboral y la capacitación. 

            Según Zúñiga (2019) en la tesis capacitación y el rendimiento laboral de 

una empresa eléctrica, Lima 2019 la cual fue de corte transversal, enfoque 

cuantitativo y de diseño no experimental mediante el uso de la encuesta Likert 

dándose el resultado de Rho de Spearman de ,874 indicando ello existencia de 

relación fuerte entre el rendimiento laboral y la capacitación laboral. 

             Para Chauillco (2021) en la tesis desarrollo organizacional y mejora 

continua en el Instituto de rehabilitación San Juan de Dios, Piura, 2020,de nivel 

correlacional, cuantitativa y diseño transversal, estudió la relación de las variables 

de mejora continua y desarrollo organizacional donde se utilizó como instrumento 

la encuesta, escala de Likert, se llegó a la conclusión mediante la Rho de Spearman 

cuyo valor fue ,831,  que indico que existe relación fuerte entre mejora continua y 

desarrollo organizacional.. 

            Asimismo, Arias (2019) en la tesis mejora continua y su relación con los 

procesos administrativos de los colaboradores de la I.E.P. Mentes Brillantes, Trujillo 

2019,de nivel correlacional, corte transversal y cuantitativa, tuvo como objetivo 

principal verificar la relación entre las variables de procesos administrativos y la 

mejora continua, mediante una escala de Likert, arrojo resultado de Rho de             
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Spearman de ,581 llegando con ello a la conclusión de existencia de relación entre 

mejora continua y procesos administrativos. 

 Con respecto a trabajos con antecedentes internacionales: 

   Según Álvarez (2019) en la tesis relación entre la capacitación del personal 

y productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios del cantón 

Manta-Ecuador de nivel correlacional, enfoque cuantitativo y corte transversal, 

donde como objetivo general fue el de verificar la relación entre productividad y 

capacitación de personal mediante el uso de la encuesta de Likert, arrojo el 

resultado estadístico de Rho de Spearman de ,949, lo cual indico relación muy 

fuerte entre las variables. 

      Asimismo, según Navarrete (2018) en la tesis la capacitación del personal 

y el desempeño laboral la cual tuvo objetivo principal definir la relación en el 

desempeño laboral y la capacitación laboral, el estudio tuvo nivel correlacional de 

enfoque cuantitativo, utilizando la encuesta como técnica aplicado  a los 

trabajadores de la institución Mega maxi mall de andes en la ciudad de Ambato-

Ecuador, mediante el apoyo estadístico el Rho de Pearson fue de ,729 

brindándonos la conclusión de relación considerable entre el desempeño laboral y 

la capacitación laboral. 

             Según Tovar (2018) en la tesis gestión laboral; un análisis del impacto en la 

productividad mediante la capacitación, el estudio fue de tipo cuantitativo, mediante 

la encuesta aplicada a trabajadores de las plantas de México donde 

estadísticamente como herramienta descriptiva dieron los resultados siguientes, el 

77% del personal afirma haber adquirido conocimientos técnicos y nuevos 

conocimientos. Asimismo, el 75% afirma que la capacitación ayuda a la reducción 

de costos de operación, y por último el 100% de los encuestados afirma que, 

mediante la capacitación, se apertura mayores oportunidades de crecimiento 

profesional. 

            Según Gonzales (2020) en la tesis mejora continua en una empresa en 

México: estudio desde el ciclo Deming, el estudio es de enfoque cuantitativo, donde 

como resultados finales luego de aplicar el ciclo Deming como mejora continua de 

procesos brindo como resultados siguientes, que el área de inventario y 
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almacenamiento mejoro ya que en el año 2016 era de 2.64% pasando a 3.09% y 

4.04% en los años 2017 y 2018 respectivamente, llegando a determinar que se 

mejora el desempeño de una empresa con la aplicación del ciclo Deming. 

             Asimismo, Salazar (2020) en su investigación Diagnóstico de la aplicación 

del ciclo Deming en la empresa INCARPALM tuvo como objetivo diagnosticar la 

implementación del ciclo Deming mediante la aplicación de una encuesta que 

mostró los siguientes resultados; del total de preguntas las cuales fueron 29, la gran 

mayoría tiene una media general de 4,23 y una moda de 5, lo cual indica un grado 

de relación significativa muy positiva. Llegando a la conclusión que la empresa tiene 

resultados positivos desde la implementación del ciclo Deming.  

             La investigación presento diversas teorías de autores en relación a las 

variables siendo la primera; la capacitación laboral: 

             De acuerdo a Torres (2021) la capacitación laboral es un proceso de 

enseñanza y aprendizaje donde se transmite a las personas los métodos, técnicas 

y conocimientos con el fin de potenciar y desarrollar sus destrezas, habilidades y 

competencias con el objetivo principal de llevar a la organización al cumplimiento 

de objetivos estratégicos. 

   Da a entender que la capacitación laboral es fundamental para que el 

colaborador desarrolle técnicas, destrezas y habilidades con el fin de ser eficiente 

y cumpla con los objetivos de la organización. 

             Asimismo, Álvarez (2019) mencionó que la capacitación laboral es una 

herramienta en la cual el colaborador absorbe todos los conocimientos para 

desempeñarse de la mejor manera en la institución. 

  Podemos inferir que el autor refiere a que el colaborador tiene que 

mantenerse en constante capacitación ya sea desde el inicio de labores con una 

inducción laboral, así como en el transcurso de su etapa laboral dentro de la 

organización y con ello alimentar sus conocimientos en cuanto a su desempeño de 

funciones. 

             Para Navarrete (2018) el componente primordial en el giro de una empresa 

es la capacitación porque promueve y faculta a los colaboradores de las destrezas, 
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habilidades y actitudes para el desarrollo de sus funciones en beneficio de cumplir 

los objetivos corporativos. 

Se presentó dentro de la variable de estudio las siguientes dimensiones. 

  Según Torres (2021) la dimensión, transmisión de información, es la suma 

de acciones planificadas y continuas que tienen dirección a enaltecer las 

habilidades de los colaboradores para cumplir de manera eficaz sus labores dentro 

de la institución, esta se logra mediante la transmisión de información clara y 

concisa que pueda ser interpretadas. En otras palabras, se refiere a que los 

colaboradores en las capacitaciones laborales deben de recibir la información clara 

y concisa ya que esta tiene repercusión directa en su desempeño optimo dentro de 

la organización. 

              Asimismo, Ramírez (2021) en la dimensión, destrezas, mencionó que hoy 

en día los empresarios están en la búsqueda de personal con talento, destrezas y 

habilidades que logren desarrollarse en las diferentes áreas que compone la 

empresa. 

             Mientras que Leija (2022) en la dimensión, conductas, mencionó que las 

conductas laborales de los colaboradores tienen un impacto directo en la 

organización ya que si estas son buenas son beneficiosas para la imagen de la 

empresa mientras que si son malas la lleva al fracaso. 

Se presentan las teorías de la segunda variable, mejora continua y son las 

siguientes: 

  Según Chauillco (2020) mencionó que la mejora continua es el 

conglomerado de acciones a realizar para obtener calidad en los servicios o 

producción de bienes que realiza una organización. 

              Asimismo, Guevara (2021) indicó que la mejora continua es un compromiso 

que todos los trabajadores de una empresa deben de asumir ya que es una 

actividad recurrente que busca mejorar el desempeño laboral realizando diferentes 

acciones en busca de la calidad del servicio o producto a ofrecer. Presentando 

dentro de la variable de estudio las siguientes dimensiones: 
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              Según Camargo (2021) en la dimensión planear, indicó que es una etapa 

muy importante de la mejora continua puesto que desde ahí parte las acciones a 

tomar, mediante la observación y exposición del planteamiento de la mejora a 

realizar a futuro. 

              Asimismo, Gonzales (2020) en la dimensión hacer, es la etapa en la que 

se lleva a cabo la activación de las acciones previamente planeadas siendo 

importante tomar en cuenta la recopilación adecuada de datos que serán de gran 

utilidad a lo largo del proceso de mejora continua. 

             Mientras que Camargo (2021) en la dimensión verificar, mencionó que es 

la etapa en la que se verifica mediante la selección de ideas y búsqueda de 

soluciones a los problemas presentados mediante una lluvia de ideas donde se 

verifiquen las acciones realizadas en cuanto a la implementación de mejora 

continua en la organización. 

             Para Soncco (2021) en la dimensión actuar, es la etapa en la que se mide 

los resultados ofrecidos en cuanto a la aplicación del mejoramiento de los procesos 

los cuales, al ser negativos, replantearlas y de ser positivos tomar nota para su 

documentación. 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1Tipos de diseño de investigación 

3.1.1 Tipo 

              La investigación fue de tipo aplicada. Según Nicaragua (2018) en la 

investigación aplicada se aborda problemas prácticos sociales que demandan de 

solución, por ello se demanda de información para brindar una solución y tiene 

como fundamento la creación de nuevo conocimiento. 

                 3.1.2 Enfoque 

                              La investigación fue de enfoque cuantitativo. De acuerdo a Maldonado 

(2018) el enfoque cuantitativo es la recopilación, interpretación y análisis de datos 

que dan respuestas a las preguntas e hipótesis previamente expuestas en la 

investigación científica, fundamentado en la medición numérica, con la ayuda de la 

estadística para comprobar los aspectos de actitud de una muestra en la población. 

3.1.3   Nivel 

           La investigación tuvo un nivel correlacional, puesto que se determinó la      

existencia de relación entre las variables de estudio. Según Ochoa (2019) la 

variable tiene componentes y dimensiones que permiten realizar un estudio 

profundo de la caracterización que se da en su entorno. 

3.1.4   Diseño 

             La investigación tuvo un diseño no experimental. Para Fuentes (2020) No 

existe manipulación de variables en un estudio no experimental, ya que, mediante 

la observación de fenómenos en su naturaleza propia, se dan tal cual, para luego 

ser analizados con instrumentos de medición. 

 

3.2 Variables y operacionalización 

          

           El estudio comprendió la estructura de las variables de operacionalización 

expuestas en el Anexo 1 de la investigación: 
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            Según Hernández (2020) las variables son el concepto de la agrupación de 

la información que se recolecto para ser medida y la cual resolvió a las preguntas 

materia de la investigación especificadas en las hipótesis. 

3.2.1 Capacitación laboral 

Definición conceptual: Para Torres (2021) definió a la capacitación laboral 

como la etapa de aprendizaje y enseñanza que se transmite a las personas con 

métodos, técnicas y conocimientos con el fin de potenciar y desarrollar sus 

destrezas, habilidades y competencias para el cumplimiento de los objetivos 

corporativos. 

Definición operacional: La variable capacitación laboral fue medida en tres 

dimensiones siendo estas (transmisión de información, destrezas y conductas). 

Asimismo, fueron medidos por el cuestionario tipo Likert conteniendo 12 ítems. 

3.2.2 Mejora continua 

 Definición conceptual: De acuerdo a Gonzales (2020) la mejora continua en 

una empresa eleva la productividad, eficiencia y calidad ya sea de un producto o 

servicio según sea el rubro de la organización, esta mejora abarca desde la 

infraestructura, los procesos industriales tanto como los procesos administrativos 

que conllevan a elevar la productividad y eficacia de los mismos. 

 Definición operacional: La variable mejora continua fue medida por cuatro 

dimensiones siendo estas (planear, hacer, verificar y actuar). Asimismo, fueron 

medidas por la encuesta tipo Likert conteniendo 16 ítems. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

   Según Otzen (2022) define a la población como el conjunto de elementos 

que se desea investigar, dichos elementos pueden ser situaciones, 

acontecimientos o grupo de personas. Por lo tanto, la población de la investigación 

fue finita, conformado por los 40 colaboradores que forman parte del área 

administrativa de la empresa. 

3.3.2 Criterios de selección 
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 Inclusión: En el estudio científico se consideró a gerentes y trabajadores 

administrativos de la empresa. 

 

 Exclusión: En la investigación no se consideró a trabajadores obreros ya que el 

estudio se enfocó en el desempeño del personal administrativo. 

3.3.3 Muestra 

                   Dado que en la investigación se consideró al total de la población a ser 

estudiada esta se define con una muestra de tipo censal. Según López (2021) se 

considera muestra censal al total de la población de estudio. 

3.3.4 Unidad de análisis 

                              Se consideró como unidad de análisis al colaborador del área 

administrativa de la empresa G & G Arquitectos S.A.C en el distrito de Ate. 

3.4 Técnica e instrumento de recolección de datos 

3.4.1 Técnica 

             Para Mendoza (2020) la selección en la investigación de la técnica es 

independiente de la observación epistemológica que le ponga el investigador ya 

que con ella encontrara una mayor respuesta concreta al fenómeno de estudio. Por 

lo tanto, se usó como técnica de estudio a la encuesta. 

3.4.2 Instrumento 

             Según Torres (2019) la encuesta se encuentra en el término medio entre la 

experimentación y la observación, ya que con ella se puede detectar, actitudes, 

hábitos y necesidades por ser un método descriptivo. Por ello se usó el cuestionario 

tipo Likert el cual contuvo 28 preguntas, las cuales fueron ser contestadas a libre 

decisión del encuestado. 

Tabla 1 

Instrumento y técnica de recolección de datos 

Variable Técnica Instrumento 

Capacitación laboral Encuesta Cuestionario 

Mejora continua Encuesta Cuestionario 
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 Validez 

             La validez tuvo como aprobadores a docentes expertos en metodología de 

investigación de la Escuela de Administración. Para Villasis (2018) la validez de una 

investigación es considerada cuando se encuentra libre de errores y es verdadero 

o se acerca a la verdad. 

 

Tabla 2 

Consolidado de validadores 

                                        Datos de validadores 

 Validador uno                    Dr. Navarro Tapia, Javier Félix 

 Validador dos                    Dr. Anderson Puyén, Carlos Enrique 

 Validador tres                     Dr. Alva Arce,Rosel César 

 

Tabla 3 

Validación de instrumento por juicio de expertos 

 
 
Expertos 

 
 
 

Dr. Rosel 
César Alva 

Arce 

Dr. Carlos 
Enrique 

Anderson 
Puyén 

Dr. Javier 
Félix 

Navarro 
Tapia 

Promedio 
por 
indicador 

Promedio 
total 

 

1ra. 
Var. 

2da. 
Var. 

1ra. 
Var. 

2da. 
Var. 

1ra. 
Var. 

2da. 
Var. 

1ra. 
Var. 

2da. 
Var.  

Claridad 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Objetividad 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Pertinencia 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Actualidad 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Organización 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Suficiencia 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Intencionalidad 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Consistencia 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Coherencia 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Metodología 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 

Total 86% 86% 95% 95% 86% 85% 89% 89% 89% 
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            Verificando la tabla 3, el instrumento de la investigación fue validada y 

aprobada por tres expertos docentes en materia teórica y metodológica. Donde se 

observa que en la primera variable; capacitación laboral, el experto número uno dió 

un valor de 86%, el experto dos validó con 95% y el experto tres validó con un valor 

de 86%, reflejando finalmente un valor por indicador del 89%. 

             Con respecto a la variable segunda; mejora continua, el experto número 

uno dió un porcentaje del 86%, el experto dos validó con 95% y el experto tres 

calificó con 85%, obteniendo como promedio por indicador del 89%, finalmente se 

tuvo un valor promedio total del 89% que es considerado excelente. 

 

 Confiabilidad 

           En cuanto a la confiabilidad del instrumento que se utilizó se aplicó el alfa 

de Cronbrach, con lo cual se pudo determinar su precisión y acierto. Siendo esta 

con mayor confiabilidad si el resultado es igual o mayor a 0.70 ya que el rango de 

medición del alfa de Cronbach es entre 0 y 1. Para Espinoza (2018) la confiabilidad 

de una dimensión de estudio puede incurrir en datos erróneos de la investigación 

si no se cumplen los supuestos en la utilización de esta. 

                   En la investigación, con el apoyo del software estadístico SPSS y el 

instrumento que fue aplicado a 40 trabajadores de la empresa; G & G Arquitectos 

S.A.C., considerando también la prueba piloto, para la confiabilidad donde se dio 

los resultados siguientes: 

Tabla 4 

Estadístico de confiabilidad de capacitación laboral y mejora continua 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,945 28 

 

            La tabla 4, muestra el resultado de ,945 al análisis del Alfa de Cronbach que 

significa que tuvo una confiabilidad perfecta con respecto al instrumento para ser 

aplicada en toda la muestra de acuerdo a tabla de valorización de alfa de Cronbach 

(Anexo 4). 
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Tabla 5 

Estadístico de confiabilidad de variable capacitación laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,838 12 

  

La tabla 5, muestra el valor de ,838 al grado de fiabilidad de la variable, lo cual 

indico un grado elevado para ser aplicado al total de la muestra. 

Tabla 6 

Estadístico de confiabilidad de variable mejora continua 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,924 16 

 

La tabla 6, muestra el resultado de ,924 en cuanto a grado de fiabilidad de la 

variable mejora continua, lo cual indico un grado perfecto para hacer uso del 

instrumento. 

3.5 Procedimientos 
  El estudio científico se inició con la designación del título de estudio, el cual 

estuvo compuesta por dos variables cualitativas, en un tiempo y espacio 

determinado en la localidad del cono este. Posterior a ello se procedió a brindar 

una introducción del tema, de igual manera se planteó la problemática observada, 

realizando de igual manera con los objetivos específicos y el objetivo general 

materia de estudio, también se planteó las hipótesis de relación entre las variables. 

  Asimismo, se redactó el marco teórico el cual constó de los antecedentes 

de estudio de las variables tantos nacionales como internacionales, para luego 

redactar la metodología a utilizar y con el instrumento de la encuesta proseguir con 

la recolección de datos los cuales fueron aplicados a los colaboradores 

administrativos de la empresa G & G Arquitectos S.A.C en Ate,2022 siendo estas 

respuestas agrupadas en Excel, siendo luego analizados con la ayuda del SPSS 

con la cual finalmente se constató si existe o no correlación en las hipótesis 

planteadas. 
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3.6 Método de análisis 

3.6.1 Análisis de datos descriptivos 

   El análisis descriptivo de la investigación fue mediante la recolección de 

datos, los cuales fueron plasmados con el software SPSS mediante gráficos y 

tablas de frecuencia.  

             Según Hidalgo (2019) ante el conjunto de datos a analizar para la 

interpretación y valoraciones de comportamientos o sucesos materia de estudio es 

necesario del apoyo estadístico quienes reflejaran de manera cuantitativa las 

asociaciones y distribuciones de las mismas. 

3.6.2 Análisis de datos inferenciales 

             Según Ponce (2020) el análisis inferencial evalúa y analiza a partir de una 

muestra los datos de una población, realiza predicciones, estimaciones y se basa 

en probabilidades. 

 El análisis de estudio dependió de la prueba de normalidad aplicada.  

3.7 Aspectos éticos 
 

            El estudio científico se realizó en la institución G&G Arquitectos S.A.C contó 

con la aprobación de parte de la gerente general de la empresa, asimismo con la 

confidencialidad y consentimiento de cada uno de los encuestados; también se 

respetó las normas APA para la redacción de la misma y por su puesto la 

originalidad de autor y no plagio de los textos consultados como sustento de 

estudio. El estudio de investigación incluyó los principios de ética; la beneficencia, 

con la cual se pretendió brindar el apoyo en la resolución del problema detectado 

en la empresa de estudio; la no maleficencia, con el presente estudio no se agredió 

ni se atropelló algún derecho de los investigados, e integridad, en ninguna de sus 

formas ni a ninguna de las personas que formaron parte del estudio;autonomía,todo 

individuo o toda persona que formó parte del estudio tuvo la libertad y autonomía 

de elegir formar parte o no de ella; justicia, en la investigación existió la igualdad y 

no discriminación de participar en el estudio científico realizado. 
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IV. RESULTADOS 

4.1.  Estadística descriptiva 

Tabla 7 

Tabla cruzada de las variables Capacitación laboral y Mejora continua 

 
 Mejora continua Total 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

Capacitación 

laboral 

A veces 

Recuento 1 4 0 0 5 

% del total 2,5% 10,0% 0,0% 0,0% 
12,5

% 

   Casi 

siempre 

Recuento 1 4 15 2 22 

% del total 2,5% 10,0% 37,5% 5,0% 
55,0

% 

Siempre 

Recuento 0 0 6 7 13 

% del total 0,0% 0,0% 15,0% 17,5% 
32,5

% 

Total 

Recuento 2 8 21 9 40 

% del total 5,0% 20,0% 52,5% 22,5% 
100,0

% 
 

Figura 1 

Relación entre Capacitación laboral y Mejora continua 
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En la tabla 7 y figura 1 se observa lo siguiente: 

 Un 12,5% manifestarón que a veces se da la capacitación laboral, de los 

cuales el 10% indicarón que se da una mejora continua y el 2,5% que casi nunca 

se da una mejora continua. Él 55% manifestarón que casi siempre se da la 

capacitación laboral, de los cuales el 5% indicarón que siempre se da una mejora 

continua, el 37,5% indicarón que casi siempre se da la mejora continua, el 10% 

indico que a veces se da una mejora continua y el 2,5% indico que casi nunca se 

da una mejora continua. 

           El 32,5% asegurarón que siempre se da la capacitación laboral, de los 

cuales el 17,5% indicarón que siempre se da una mejora continua y el 15% 

indicaron que casi siempre se da una mejora continua. Finalmente, del 100% de 

colaboradores de la empresa G&G Arquitectos S.A.C. indicarón, que la 

capacitación laboral, indistintamente de su nivel el 22,5% sostuvo que siempre se 

da una mejora continua, el 52,5% casi siempre se da la mejora continua, el 20% 

que a veces se da la mejora continua y el 5% que casi nunca se da una mejora 

continua. 

Tabla 8 

Tabla cruzada de Planear y Capacitación laboral 

 

 Capacitación laboral Total 

A vices Casi 

siempre 

Siempre 

Planear 

Casi nunca 
Recuento     2    1  0      3 

% del total 5,0% 2,5% 0,0%   7,5% 

A veces 
Recuento     3    6        0       9 

% del total 7,5% 15,0% 0,0%      22,5% 

Casi 

siempre 

Recuento     0    10       4      14 

% del total 0,0% 25,0% 10,0% 35,0% 

Siempre 
Recuento     0    5       9      14 

% del total 0,0% 12,5% 22,5% 35,0% 

Total 
Recuento 5 22 13 40 

% del total 12,5% 55,0% 32,5% 100,0% 
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 Figura 2  

 Relación entre Planear y Capacitación laboral 

 

Tabla 8 y figura 2 se interpreta lo siguiente: 

             Del 7,5% indicarón que casi nunca se da el planear, de los cuales el 2,5% 

asegurarón que casi siempre se da con la capacitación laboral y el 5% manifestarón 

que a veces se da con la capacitación laboral.    

             El 22,5% indicarón que a veces se da el planear, de los cuales el 15% 

indicarón que casi siempre se da con la capacitación laboral y el 7,5% que a veces 

se da con la capacitación laboral. 

             El 35% indicarón que casi siempre se da el planear, de los cuales el 10% 

indicarón que siempre se da con la capacitación laboral y el 25% casi siempre con 

la capacitación laboral. El 32,5% indicarón que siempre se da el planear, de los 

cuales el 22,5% indicarón que siempre se da con la capacitación laboral y el 12,5% 

casi siempre con la capacitación laboral. 
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             Finalmente, del 100% de los colaboradores de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C. indicarón que el 32,5% siempre se da el planear con la capacitación laboral, 

el 55% indicarón que casi siempre se da el planear con la capacitación laboral y el 

12,5% que a veces se da el planear con la capacitación laboral. 

Tabla 9  

Tabla cruzada de Hacer y Capacitación laboral 

  

Figura 3 

Relación entre Hacer y Capacitación laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Capacitación laboral Total 

A veces Casi siempre Siempre 

Hacer 

Casi nunca 
Recuento      0        1   0 1 

% del total     0,0% 2,5%   0,0% 2,5% 

A veces 
Recuento      5        5    0      10 

% del total 12,5% 12,5%   0,0% 25,0% 

Casi siempre 
Recuento       0        9    3     12 

% del total    0,0% 22,5%   7,5% 30,0% 

Siempre 
Recuento      0        7  10     17 

% del total    0,0% 17,5% 25,0% 42,5% 

Total 
Recuento      5       22  13     40 

% del total 12,5% 55,0% 32,5% 100,0% 
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Tabla 9 y figura 3 se observa lo siguiente: 

             Del 2,5% manifestarón que casi nunca se da el hacer, de los cuales el 2,5% 

manifestarón que casi siempre se da con la capacitación laboral.  

             El 25% asegurarón que a veces se da el hacer de los cuales el 12,5% 

indicarón que casi siempre se da con la capacitación laboral y el 12,5% que a veces 

se da con la capacitación laboral. 

             El 30% indicarón que casi siempre se da el hacer, de los cuales el 7,5% 

manifestarón que siempre se da con la capacitación laboral y el 22,5% casi siempre 

con la capacitación laboral. 

El 42,5% indicarón que siempre se da el hacer, de los cuales el 25% 

indicarón que siempre se da con la capacitación laboral y el 17,5% casi siempre 

con la capacitación laboral. 

             Finalmente, del 100% de los colaboradores de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C. indicarón que el 32,5% siempre se da el hacer con la capacitación laboral, 

el 55% indicarón que casi siempre se da el hacer con la capacitación laboral y el 

12,5% que a veces se da el hacer con la capacitación laboral. 

Tabla 10 

Tabla cruzada de Verificar y Capacitación laboral 

 

 Capacitación laboral Total 

A veces Casi siempre Siempre 

Verificar 

Nunca 
Recuento  0          0 1  1 

% del total 0,0% 0,0% 2,5% 2,5% 

Casi nunca 
Recuento  1        0 0 1 

% del total 2,5% 0,0% 0,0% 2,5% 

A veces 
Recuento  3             8 0 11 

% del total 7,5% 20,0% 0,0% 27,5% 

Casi siempre 
Recuento  1      11 7      19 

% del total 2,5% 27,5% 17,5% 47,5% 

Siempre 
Recuento  0      3      5       8 

% del total 0,0%            7,5% 12,5% 20,0% 

Total 
Recuento       5       22     13     40 

% del total 12,5% 55,0% 32,5% 100,0% 
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Figura 4 

Relación entre Verificar y Capacitación laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Tabla 10 y figura 4 se observa lo siguiente: 

            Del 2,5% manifestarón que nunca se da el verificar, de los cuales el 2,5% 

indicarón que siempre se da con la capacitación laboral.  

            El 2,5% manifestarón que casi nunca se da el verificar, de los cuales el 2,5% 

indicarón que a veces se da con la capacitación laboral. 

            El 27,5% manifestarón que a veces se da el verificar, de los cuales el 20% 

indicarón que casi siempre se da con la capacitación laboral y el 7,5% a veces con 

la capacitación laboral. 

            El 47,5% indicarón que casi siempre se da el verificar, de los cuales el 

17,5% indicarón que siempre se da con la capacitación laboral y el 27,5% casi 

siempre con la capacitación laboral y el 2,5% a veces se da con la capacitación 

laboral. El 20% indicarón que siempre se da el verificar, de los cuales el 12,5% 

indicarón que siempre se da con la capacitación laboral y el 7,5% casi siempre con 

la capacitación laboral. 



 

 

22 

             Finalmente, del 100% de los colaboradores de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C. indicarón que el 32,5% siempre se da el verificar con la capacitación laboral, 

el 55% indicarón que casi siempre se da el verificar con la capacitación laboral y el 

12,5% que a veces se da el verificar con la capacitación laboral. 

Tabla 11 

Tabla cruzada de Actuar y Capacitación laboral 

 

Figura 5  

Relación entre Actuar y Capacitación laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 Capacitacion laboral Total 

A veces Casi siempre Siempre 

Actuar 

Casi nunca 
Recuento 2         0 0 2 

% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0% 

A veces 
Recuento 3          3 0 6 

% del total 7,5% 7,5% 0,0% 15,0% 

Casi siempre 
Recuento 0          14 2 16 

% del total 0,0% 35,0% 5,0% 40,0% 

Siempre 
Recuento 0         5   11 16 

% del total 0,0% 12,5% 27,5% 40,0% 

Total 
Recuento 5 22 13 40 

% del total 12,5% 55,0% 32,5% 100,0% 
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Tabla 11 y figura 5 se visualiza lo siguiente: 

             Un 5% manifestarón que casi nunca se da el actuar, de los cuales el 5% 

indicarón que a veces se da con la capacitación laboral.    

             El 15% manifestarón que a veces se da el actuar, de los cuales el 7,5% 

indicarón que casi siempre se da con la capacitación laboral y el 7,5% que a veces 

se da con la capacitación laboral. 

             El 40% indicarón que casi siempre se da el actuar, de los cuales el 5% 

indicarón que siempre se da con la capacitación laboral y el 35% casi siempre con 

la capacitación laboral. 

             El 40% indicarón que siempre se da el actuar, de los cuales el 27,5% 

indicarón que siempre se da con la capacitación laboral y el 12,5% casi siempre 

con la capacitación laboral. 

             Finalmente, del 100% de los colaboradores de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C. indicarón que el 32,5% siempre se da el actuar con la capacitación laboral, 

el 55% indicarón que casi siempre se da el actuar con la capacitación laboral y el 

12,5% que a veces se da el actuar con la capacitación laboral. 
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4.2.  Estadística Inferencial 

4.2.1 Prueba de normalidad 

Hipótesis de normalidad 

 Ho: La distribución de los datos de la muestra es normal 

 H1: La distribución de los datos de la muestra no es normal 

Decisión: 

Si el valor de sig. es ≥ 0.05 se acepta la Ho 

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Ho 

Tabla 12 

Prueba de normalidad de capacitación laboral y mejora continua 

 

 

Al ser la muestra menor a 50 elementos se utilizó Chápiro Wilk ya que el p = ,000 

siendo menor a 0,05 rechazando con ello la H0 y aceptando la H1. 

  Para la contratación de hipótesis se empleó Rho de Spearman por haber 

indicado que existe una distribución no normal. 

 

 

 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico Gl Sig. 

Capacitación 

laboral 
,296 40 ,000 ,783 40 ,000 

Mejora continua ,287 40 ,000 ,843 40 ,000 
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4.3 Prueba de hipótesis  

4.3.1. Prueba de hipótesis general 

 

 Ho: No existe relación entre capacitación laboral y mejora continua 

 H1: Existe relación entre capacitación laboral y mejora continua 

 

Decisión: 

 

  Si el valor de sig. es ≥ α = 0.05 se acepta la Ho 

Si el valor de sig. es < α = 0.05 se rechaza la Ho 

  Tabla 13 

Prueba de contrastación de hipótesis general entre capacitación laboral y mejora               

continua 

 

 

            Se observa un valor de Rho de Spearman de ,681 lo cual indicó un grado 

de correlación considerable (Anexo 5), un valor de significancia de ,000 siendo este 

menor a 0,05 por lo cual se rechazó la H0. Indicando con ello que existe correlación 

entre las variables capacitación laboral y mejora continua. 

 

 Capacitación 

laboral 

Mejora 

continua 

Rho de 

Spearman 

Capacitación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,681** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

Mejora continua 

Coeficiente de 

correlación 
,681** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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 Ho: No existe relación entre el planear y la capacitación laboral 

 H1: Existe relación entre el planear y la capacitación laboral 

 

Decisión: 

Si el valor de sig. es ≥ α = 0.05 se acepta la Ho 

Si el valor de sig. es < α = 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 14 

Prueba de contrastación de hipótesis general entre el planear y la capacitación 

laboral 

 

 Planear Capacitación      

laboral 

Rho de 

Spearman 

Planear 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,659** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

Capacitacion 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,659** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

 

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

 

             Se observa un valor de Rho de Spearman de ,659 lo cual indicó un grado 

de correlación considerable (Anexo 5), un valor de significancia de ,000 siendo este 

menor a 0,05 por lo cual se rechazó la H0. Indicando con ello que existe correlación 

entre el planear y la capacitación laboral. 
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 Ho: No existe relación entre el hacer y la capacitación laboral 

 H1: Existe relación entre el hacer y la capacitación laboral 

 

Decisión: 

 

Si el valor de sig. es ≥ α = 0.05 se acepta la Ho 

Si el valor de sig. es < α = 0.05 se rechaza la Ho 

Tabla 15 

Prueba de contrastación de hipótesis general entre el hacer y la capacitación laboral 

 

 Hacer  Capacitación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Hacer 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,627** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

Capacitación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,627** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

 

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

 
          

            Se observa un valor de Rho de Spearman de ,627 lo cual indicó un grado 

de correlación considerable (Anexo 5), un valor de significancia de ,000 siendo este 

menor a 0,05 por lo cual se rechazó la H0. Indicando con ello que existe correlación 

entre el hacer y la capacitación laboral. 
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 Ho: No existe relación entre el verificar y la capacitación laboral 

 H1: Existe relación entre el verificar y la capacitación laboral 

 

Decisión: 

Si el valor de sig. es ≥ α = 0.05 se acepta la Ho 

Si el valor de sig. es < α = 0.05 se rechaza la Ho 

Tabla 16 

 Prueba de contrastación de hipótesis general entre el verificar y la capacitación 

laboral 

 

 Verificar Capacitacion 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Verificar 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,472** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 40 40 

Capacitacion 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,472** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 40 40 

 

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

            Se observa un valor de Rho de Spearman de ,472 lo cual indicó un grado 

de correlación media (Anexo 5), un valor de significancia de ,000 siendo este menor 

a 0,05 por lo cual se rechazó la H0. Indicando con ello que existe correlación entre 

el verificar y la capacitación laboral. 

. 
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 Ho: No existe relación entre el actuar y la capacitación laboral 

 H1: Existe relación entre el actuar y la capacitación laboral 

Decisión: 

Si el valor de sig. es ≥ α = 0.05 se acepta la Ho 

Si el valor de sig. es < α = 0.05 se rechaza la Ho 

Tabla 17 

Prueba de contrastación de hipótesis general entre el actuar y la capacitación 

laboral 

 

 Actuar Capacitación laboral 

Rho de 

Spearman 

Actuar 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,741** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

Capacitacion 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,741** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

 

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

            Se observa un valor de Rho de Spearman de ,741 lo cual indicó un grado 

de correlación considerable (Anexo 5), un valor de significancia de ,000 siendo este 

menor a 0,05 por lo cual se rechazó la H0. Indicando con ello que existe correlación 

entre el actuar y la capacitación laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

 

                             El objetivo general del estudio fue, determinar la relación entre la 

capacitación laboral y la mejora continua en el colaborador de la empresa G&G 

Arquitectos S.A.C., Ate 2022, los datos recabados en la tabla 13, indicaron un Rho 

de Spearman de ,681 lo cual indicó un grado considerable de correlación, 

demostrando que existe una relación entre mejora continua y capacitación laboral. 

Al ser comparado con Aguirre (2021) en la tesis capacitación y productividad laboral 

en la oficina de administración de una institución pública, Lima, 2021, donde obtuvo 

un resultado estadístico de Rho de Spearman de ,644 dando como una correlación 

considerable. Por lo cual se afirmó que existe relación entre la mejora continua y 

capacitación laboral, coincidiendo los resultados con ambas investigaciones tanto 

en correlación como en nivel de correlación. Para Torres (2021) definió a la 

capacitación laboral como la etapa de aprendizaje y enseñanza que se transmite a 

las personas con métodos, técnicas y conocimientos con el fin de potenciar y 

desarrollar sus destrezas, habilidades y competencias para el cumplimiento de los 

objetivos corporativos. De acuerdo a Gonzales (2020) la mejora continua en una 

empresa eleva la productividad, eficiencia y calidad ya sea de un producto o servicio 

según sea el rubro de la organización, esta mejora abarca desde la infraestructura, 

los procesos industriales tanto como los procesos administrativos que con llevan a 

elevar la productividad y eficacia de los mismos. 

                              Con respecto al primer objetivo específico, determinar cómo se relaciona 

el planear y la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C. Ate 2022, obteniendo un valor de Rho Spearman de ,659 que indico una 

correlación considerable entre la dimensión y la variable de estudio; en 

comparación con Zúñiga (2019) en la tesis capacitación y el rendimiento laboral de 

una empresa eléctrica, Lima 2019 donde obtuvo un Rho de Spearman de ,874 con 

un grado de correlación fuerte. Pudiendo con ello afirmar la existencia de 

correlación de ambas variables de estudio, pero se discrepa en el nivel de 

correlación por cuanto el autor del antecedente obtuvo una correlación fuerte y el 

resultado de esta investigación de nivel considerable. Según Camargo (2021) en la 

dimensión planear, indica que es una etapa muy importante de la mejora continua 
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puesto que desde ahí parte las acciones a tomar, mediante la observación y 

exposición del planteamiento de la mejora a realizar a futuro. 

                              Para el segundo objetivo específico, determinar cómo se relaciona el hacer 

y la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C. Ate 

2022, obtuvo un valor de Rho Spearman de ,627 indico una correlación 

considerable entre la dimensión y la variable de estudio, comparado con Chauillco 

(2021) en la tesis desarrollo organizacional y mejora continua en el Instituto de 

rehabilitación San Juan de Dios, Piura, 2020. Donde tuvo una correlación de Rho 

Spearman de ,831, que indicó la existencia de una relación muy fuerte entre las 

variables de estudio. Pudiendo con ello afirmar la existencia de correlación de 

ambas variables de estudio, pero se discrepa en el nivel de correlación por cuanto 

el autor del antecedente obtuvo una correlación muy fuerte y el resultado de esta 

investigación es de nivel considerable. Según Gonzales (2020) en la dimensión 

hacer, es la etapa en la que se lleva a cabo la activación de las acciones 

previamente planeadas siendo importante tomar en cuenta la recopilación 

adecuada de datos que serán de gran utilidad a lo largo del proceso de mejora 

continua. 

 Con respecto al tercer objetivo específico, determinar cómo se relaciona el 

verificar y la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos 

S.A.C. Ate 2022,alcanzando un valor de Rho Spearman de ,472 indicando una 

correlación media entre la dimensión y la variable de estudio, al comparar con 

Chávez (2021) en la tesis la capacitación y el desempeño laboral de los 

colaboradores de GEESEBE S.C.R.L., Arequipa 2021 donde obtuvo el resultado 

estadístico de Rho Spearman de ,474 donde indica una relación media. Afirmando 

con ello la existencia de relación media entre la dimensión y variable de estudio, 

coincidiendo con lo encontrado por el autor Chávez (2021), tanto en correlación 

como en nivel de correlacion.Segun Camargo (2021) en la dimensión verificar, 

menciona que es la etapa en la que se verifica mediante la selección de ideas y 

búsqueda de soluciones a los problemas presentados mediante una lluvia de ideas 

donde se verifiquen las acciones realizadas en cuanto a la implementación de 

mejora continua en la organización. 
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             Por ultimo en cuanto al cuarto objetivo específico, determinar cómo se 

relaciona el actuar y la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G 

Arquitectos S.A.C. Ate 2022, alcanzó un valor de Rho Spearman de ,741 indicando 

ello la existencia de una correlación considerable entre la dimensión y la variable 

de estudio, en comparación con Álvarez (2019) en la tesis relación entre la 

capacitación del personal y productividad en la industria manufacturera de 

productos alimenticios del cantón Manta-Ecuador alcanzando un valor estadístico 

de Rho de Spearman de ,949 que indico una relación perfecta. Con lo cual pudimos 

afirmar la existencia de una relación muy fuerte entre la dimensión y la variable de 

estudio. Discrepando con lo encontrado en la investigación, de Álvarez (2019) que 

obtuvo una correlación perfecta. Para Soncco (2021) en la dimensión actuar, es la 

etapa en la que se mide los resultados ofrecidos en cuanto a la aplicación del 

mejoramiento de los procesos los cuales, al ser negativos, replantearlas y de ser 

positivos tomar nota para su documentación. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

             Se plantea las siguientes conclusiones con respecto a los objetivos 

planteados y los resultados obtenidos: 

              Primera. – Con respecto al objetivo general, el valor obtenido de 

significancia fue ,000 siendo este menor a 0,05 y se precisó que existe un grado de 

correlación de ,681 entre la capacitación laboral y la mejora continua en el 

colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022, por lo que se 

concluye, que al brindar una capacitación laboral se da una mejora continua de los 

procesos administrativos en los colaboradores de la empresa. 

              Segunda. - En el primer objetivo específico, el valor obtenido de 

significancia fue ,000 siendo este menor a 0,05 precisando además un grado de 

correlación de ,659 entre el planear y la capacitación laboral del colaborador de la 

empresa G&G Arquitectos S.A.C. Ate 2022, concluyendo que dentro de la 

capacitación laboral al aplicar el planear, dentro de los procesos productivos, existe 

una mejora continua y constante en el desempeño de los colaboradores dentro de 

la empresa. 

  Tercera. – Para el segundo objetivo específico, el valor obtenido de 

significancia fue ,000 siendo este menor a 0,05 precisando además un grado de 

correlación de ,627 entre el hacer y la capacitación laboral del colaborador de la 

empresa G&G Arquitectos S.A.C. Ate 2022, concluyendo que dentro de la 

capacitación laboral al aplicar el hacer, dentro de los procesos administrativos, se 

da una mejora continua y constante en el desempeño de los colaboradores dentro 

de la empresa. 

                              Cuarta. - En el tercer objetivo específico, el valor de significancia obtenido 

fue ,002 siendo este menor a 0,05 indicando también un grado de correlación de 

,472 entre el verificar y la capacitación laboral del colaborador de la empresa G&G 

Arquitectos S.A.C. Ate 2022, con lo que se concluye que dentro de la capacitación 

laboral al aplicar el verificar, dentro de los procesos administrativos, existe una 

mejora continua y constante en el desempeño de los colaboradores dentro de la 

empresa. 
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            Quinta. – Para el cuarto objetivo específico, el valor de significancia 

obtenido fue ,002 siendo este menor a 0,05 indicando también un grado de 

correlación de ,741 entre el actuar y la capacitación laboral del colaborador de la 

empresa G&G Arquitectos S.A.C. Ate 2022, con lo que se concluye que dentro de 

la capacitación laboral al aplicar el actuar, dentro de los procesos administrativos, 

existe una mejora continua y constante en el desempeño de los colaboradores 

dentro de la empresa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

             Se brinda las siguientes recomendaciones en referencia a los resultados 

obtenidos en la investigación: 

             Primera. - Se observó una correlación considerable entre la capacitación 

laboral y la mejora continua del colaborador, por lo cual se recomienda a los 

directivos de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., llevar a cabo capacitaciones 

laborales de manera constante puesto que con ello obtendrán buenos resultados y 

una mejora continua del desempeño en los procesos administrativos de los 

colaboradores dentro de la empresa. 

    Segunda. - Por la existencia de una correlación considerable entre el 

planear y la capacitación laboral del colaborador, se recomienda incidir y aplicar el 

planear (planes estratégicos y objetivos planificados) por parte de la alta gerencia 

en las capacitaciones laborales dirigidos a los colaboradores para con ello obtener 

un mejor desempeño en sus procesos administrativos. 

 Tercera. -  Debido a que existe una relación considerable entre el hacer y 

la capacitación laboral del colaborador, se recomienda aplicar el hacer de manera 

considerable, mediante el orden, en las capacitaciones laborales brindadas a los 

colaboradores para la obtención de una mejora continua en el desempeño de sus 

procesos administrativos en la empresa. 

            Cuarta. -  En cuanto a la existencia de una relación media entre el verificar 

y la capacitación laboral del colaborador, se recomienda aplicar el verificar de una 

manera intermedia, mediante la supervisión en las capacitaciones laborales a los 

colaboradores, ya que mantener un control en los procesos administrativos será 

beneficioso para obtener buenos resultados. 

             Quinta. – Con respecto a la existencia de una relación considerable entre 

el actuar y la capacitación laboral del colaborador, se recomienda aplicar el actuar, 

mediante la retroalimentación y el control de calidad en las capacitaciones laborales 

brindadas a los colaboradores de la empresa para obtener una mejora continua en 

los procesos administrativos dentro de la empresa.  
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ANEXOS 

ANEXO 1: Matriz de operacionalización de las variables 

 
Variable 

 
Definición 
conceptual 

 
Definición 

operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
Ítems 

 
Escala de medición 

 
 
 
 
 
 

Capacitación 
laboral 

De acuerdo a 
Torres (2021) la 
capacitación laboral 
es el proceso de 
aprendizaje y 
enseñanza que se 
transmite a las 
personas con 
métodos, técnicas y 
conocimientos con 
el fin de potenciar y 
desarrollar sus 
destrezas, 
habilidades y 
competencias con 
el fin de cumplir con 
los objetivos de la 
organización. 

La variable 
capacitación 
laboral se midió 
con tres 
dimensiones, 
siendo 
(Transmisión de 
información, 
destrezas y 
conductas). Se 
medió mediante 
la técnica de la 
encuesta y 
como 
instrumento el 
cuestionario tipo 
Likert 
compuesto por 
12 ítems. 

 
Transmisión 

de información 

 
Iniciativa 

 
1-2 

 
 
 
 
Ordinal 
Tipo Likert:  
1=nunca,  
2=casi nunca,  
3=a veces,  
4=casi siempre, 
5= siempre. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Conocimiento 

 
3-4 

 
 

Destrezas 

 
Competencia 

 
5-6 

 
Habilidades 

 

 
7-8 

 
 
 
 

Conductas 

 
 

Trabajo en equipo 

 
9-10 

 
 
 

Compromiso 

 
 
 
 

11-12 
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Variable 

 
Definición 
conceptual 

 
Definición 

operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
Ítems 

 
Escala de medición 

 
 
 
 
 
 

Mejora 
continua 

 
Según Gonzales 
(2020) la mejora 
continua en una 
empresa eleva la 
productividad, 
eficiencia y calidad 
ya sea de un 
producto o servicio 
según sea el rubro 
de la organización, 
esta mejora abarca 
desde la 
infraestructura, los 
procesos 
industriales tanto 
como los procesos 
administrativos que 
conllevan a elevar 
la productividad y 
eficacia de los 
mismos. 

 
La variable 
mejora continua 
se midió con 
cuatro 
dimensiones, 
siendo (Planear, 
hacer, verificar y 
actuar). Se 
midió mediante 
la técnica de la 
encuesta y 
como 
instrumento el 
cuestionario 
Likert 
compuesto por 
16 ítems. 

 
Planear 

Alta gerencia  
13-14 

 
 
 
 
Ordinal 
Tipo Likert:  
1=nunca,  
2=casi nunca, 
3= a veces, 
4= casi siempre, 
5= siempre. 

Objetivos 
planificados 

 
15-16 

 
Hacer 

 
Orden 

 
17-18 

 
Tiempo 

 
19-20 

 
Verificar 

 
Supervisión 

 
21-22 

 
Sanción 

 
23-24 

 
 
 

Actuar 

 
Calidad 

 
25-26 

 
 

Retroalimentación 

 
 

27-28 
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ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACÌON 

FICHA DE ENCUESTA 

Estimado colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de mucha importancia ya que contribuirán 

a una investigación de tipo académica, que busca establecer la relación entre las variables: Capacitación 

laboral y mejora continua. Toda la información será confidencial. 

            De la misma manera se requiere su consentimiento informado para poder aplicarle el instrumento de 

investigación. En ese sentido agradeceré marcar el siguiente recuadro en señal de conformidad:  

    Declaro estar informado de la aplicación de la siguiente encuesta y en señal de conformidad marco con una 

x el casillero:                                                       estoy de acuerdo  

                                                                                     no estoy de acuerdo  

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 

 
 

x 
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V1. CAPACITACION LABORAL 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

1 2 3 4 5 

D
im

e
n

s
ió

n
   

  
  

Indicador  

 
  
  

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

 

T
ra

n
s
m

is
ió

n
 d

e
 

in
fo

rm
a

c
ió

n
 

 
 

Iniciativa 

1  Puede expresar con libertar a sus superiores la necesidad de contar con una capacitación 
laboral. 

     

2  Considera que es necesario contar con una capacitación laboral. 
     

 
 

Conocimiento 

3  Incrementa sus conocimientos con una capacitación laboral. 
     

4  La capacitación permite un mejor desempeño en las funciones laborales. 
     

D
e

s
tr

e
z
a

s
 

 
 

Competencia 

5  El personal se encuentra altamente calificado para el desempeño de sus funciones.      

6  La selección de personal a los puestos de trabajo son los adecuados.      

 
 

Habilidades 

7  Se requiere mayor iniciativa para realizar un trabajo cuando sucede algo inesperado. 
     

8  Se cuenta con las habilidades para un desempeño optimo en el puesto de trabajo      

C
o

n
d

u
c
ta

s
 

 
 

Trabajo en equipo 

9  La capacitación incrementa y fomenta el trabajo en equipo.      

10  Después de la capacitación los colaboradores ponen en práctica lo aprendido.      

 
 

Compromiso 

11  Existe compromiso de parte de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones en la 
empresa. 

     

12  Existe un alto nivel de motivación laboral dentro de la empresa.      
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V2. MEJORA CONTINUA 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

1 2 3 4 5 

  D
im

e
n

s
ió

n
  

Indicador 
 

  

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

 

 
P

la
n

e
a

r 

 
 

 
Alta gerencia 

  
13  

Existe comunicación positiva entre alta gerencia y los colaboradores de la empresa.      

 
14  

Los directivos en la empresa tienen alta capacidad de liderazgo.      

 
 

Objetivos 
planificados 

 
15  

Son conocidos los objetivos estratégicos de la empresa G&G Arquitectos S.A.C      

 
16  

Se conoce los objetivos específicos del área de trabajo 
     

H
a

c
e

r 

 
 

Orden 

17  
El trabajo se organiza de manera ordenada.      

18  
Se mantiene una agenda de trabajo por orden de atención según urgencia especifica.      

 
 

Tiempo 

19  
El horario laboral es el adecuado para el cumplimiento de las funciones.      

 
20  

Se cuenta con el tiempo suficiente para la realización de las funciones diarias y no tener 
muchos pendientes 

     

 
V

e
ri

fi
c
a

r 

 
 

Supervisión 

 
21  

Se cumple con las funciones sin tener la necesidad de mantener supervisión constante      

 
22  

Se suele tomar decisiones previa consulta con el supervisor de área      

 
 

 
23  Se suele sancionar por incumplimiento de funciones. 
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   Sanción 
 

 
   24  

  

Las sanciones impuestas por incumplimiento de funciones por parte de la empresa son 
correctas. 

     
    

25 
 
Existe en la empresa un control de calidad permanente en cada uno de sus procesos 
administrativos 

     

 
A

c
tu

a
r 

  
 
 
 

Calidad 

 
 

  
26 

En la empresa se exige resultados en cada uno de los puestos de trabajo.      

   

 
 

Retroalimentación 

   
  27 

En la empresa existe oportunidad de mejora y retroalimentación acerca de las funciones 
laborales. 

     

 

     
  28 

Es necesario capacitaciones laborales y coaching para un buen desempeño de las 
funciones. 

     



 

 

49 

ANEXO 3: Validación de instrumento. 

 

 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. ALVA ARCE, Rosel César 

I.2. Cargo e Institución donde labora:  Docente a Tiempo Parcial – UCV- ATE 

I.3. Especialidad del experto: Administración – Recursos Humanos  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento:    Bustamante Silva Juan Daniel 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado     86 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 

lógica. 
    86 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 
    86 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora  
    86 

ORGANIZACIÓN 
Comprende los aspectos en calidad y 

claridad. 

    
86 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 
    86 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 
    86 

CONSISTENCIA 
Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno propios 

del campo que se está investigando. 

    86 

COHERENCIA 
Considera la estructura del presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

    
86 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo que 

pretende medir. 
    86 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
     

86  
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL 

ITEM 

N° 
SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 ✓    

02 ✓    

03 ✓    

04 ✓    

05 ✓    

06 ✓    

07 ✓    

08 ✓    

09 ✓    

10 ✓    

11 ✓    

12 ✓    

 

III. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

CALIFICACIÓN - EXCELENTE.  

 

El Instrumento de Investigación reúne las exigencias académicas. 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

  

               Ate, 20 de setiembre del 2022      

               
       
    Firma de experto informante 

                          DNI N° 10487368 

 

86% 
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INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. ALVA ARCE, Rosel César 

I.2. Cargo e Institución donde labora:   Docente a Tiempo Parcial - UCV 

I.3. Especialidad del experto:   

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento: Bustamante Silva Juan Daniel 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado     86 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 

lógica. 
    86 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 
    86 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora  
    86 

ORGANIZACIÓN 
Comprende los aspectos en calidad y 

claridad. 

    86 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 
    86 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 
    86 

CONSISTENCIA 
Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno propios 

del campo que se está investigando. 

    86 

COHERENCIA 
Considera la estructura del presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

    86 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo que 

pretende medir. 
    86 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
    

86 
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: MEJORA CONTINUA 

ITEM 

N° 
SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 ✓    

02 ✓    

03 ✓    

04 ✓    

05 ✓    

06 ✓    

07 ✓    

08 ✓    

09 ✓    

10 ✓    

11 ✓    

12 ✓    

13 ✓    

14 ✓    

15 ✓    

16 ✓    

 

III. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

CALIFICACIÓN - EXCELENTE. 

El Instrumento de Investigación reúne las exigencias académicas. 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

  

Ate, 20 de setiembre del 2022     

             Firma de experto informante 

                          DNI N° 10487368 

86% 
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INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

III. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén.   

I.2. Cargo e Institución donde labora:  Docente a tiempo Parcial - UCV  

I.3. Especialidad del experto: Licenciado en Administración  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento:    Bustamante Silva Juan Daniel  

 

IV. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado     95 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 

lógica. 
    95 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 
    95 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora  
    95 

ORGANIZACIÓN 
Comprende los aspectos en calidad y 

claridad. 

    95 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 
    95 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 
    95 

CONSISTENCIA 
Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno propios 

del campo que se está investigando. 

    95 

COHERENCIA 
Considera la  estructura del  presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

    95 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo que 

pretende  medir. 
    95 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
    95 
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CAPACITACIÓN LABORAL  

ITEM 

N° 
SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01      

02      

03      

04      

05      

06      

07      

08      

09      

10      

11      

12      

 
 

IV. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

APLICABLE 

 

IV.  PROMEDIO DE VALORACION: 

  

Ate, 18 de setiembre del 2022 

                               Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén                                                           
Firma de experto informante                                    

DNI N° 16498130 

 

 

 

 

95% 
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INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén.   

I.2. Cargo e Institución donde labora:  Docente a tiempo Parcial - UCV  

I.3. Especialidad del experto: Licenciado en Administración  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento:    Bustamante Silva Juan Daniel  

 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado     95 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 

lógica. 
    95 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 
    95 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora  
    95 

ORGANIZACIÓN 
Comprende los aspectos en calidad y 

claridad. 

    95 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 
    95 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 
    95 

CONSISTENCIA 
Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno propios 

del campo que se está investigando. 

    95 

COHERENCIA 
Considera la estructura del presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

    95 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo que 

pretende  medir. 
    95 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
    95 
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: MEJORA CONTINUA   

ITEM 

N° 
SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01      

02      

03      

04      

05      

06      

07      

08      

09      

10      

11 
  

   

12 
  

   

13 
  

   

14 
  

   

15 
  

   

16 
  

   

 

IV. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

APLICABLE 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

  

Ate, 18 de setiembre del 2022 

                                                                                              Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén                   
                Firma de experto informante 

                                      DNI N° 16498130 

95% 
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INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

III. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX.   

I.2. Cargo e Institución donde labora:  Docente a tiempo Parcial - UCV  

I.3. Especialidad del experto: Investigacion  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento:   Bustamante Silva Juan Daniel 

IV. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado        86 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 

lógica. 
       86 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 
       86 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora  
       86 

ORGANIZACIÓN 
Comprende los aspectos en calidad y 

claridad. 

       86 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 
       86 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 
       86 

CONSISTENCIA 
Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno propios 

del campo que se está investigando. 

       86 

COHERENCIA 
Considera la estructura del presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

       86 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo que 

pretende  medir. 
       86 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
       86 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

58 

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CAPACITACIÓN LABORAL 

ITEM 

N° 
SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01      

02      

03      

04      

05      

06      

07      

08      

09      

10      

11      

12      

 
 

V. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

                                                                                   APLICA 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION:            86% 

  

Ate, 15 de setiembre del 2022 

 

 

     Firma de experto informante 

                          DNI N° 08814139 

 

 

 



 

 

59 

 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

III. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX.   

I.2. Cargo e Institución donde labora:   Docente a tiempo Parcial - UCV 

I.3. Especialidad del experto: Investigacion  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento:  Bustamante Silva Juan Daniel 

IV. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado         85 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 

lógica. 
        85 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 
        85 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora  
        85 

ORGANIZACIÓN 
Comprende los aspectos en calidad y 

claridad. 

        85 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 
        85 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 
        85 

CONSISTENCIA 
Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno propios 

del campo que se está investigando. 

        85 

COHERENCIA 
Considera la estructura del presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

        85 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo que 

pretende  medir. 
        85 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
        85 
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: MEJORA CONTINUA  

ITEM 

N° 
SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01      

02      

03      

04      

05      

06      

07      

08      

09      

10      

11      

12      

13      

14      

15      

16      

 

V. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

                                                                                 APLICA 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

  

Ate, 15 de setiembre del 2022 

 

 

                                                                                                                Firma de experto informante 

                                                                                                                        DNI N° 08814139 

85% 
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ANEXO 4: Escala de medición de coeficiente Alfa de Cronbach 

 

  

VALORES     NIVELES 

Mayor a 0.9   Perfecta 

Mayor a 0.8   Elevada 

Mayor a 0.7   Aceptable 

Mayor a 0.6   Regular 

Mayor a 0.5   Baja 

Mayor a 0.4     Nula 

 

Fuente: Fernández & Baptista (2014) 
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ANEXO 5: Rango de decisión Rho de Spearman 

       

               

   Fuente: Tomado de Hernández S. Y Fernández C. (2010). 

 

 

 

Rango de decisión de Rho de Spearman 

- 0.90    a   -1.00 Correlación negativa perfecta 

 - 0.76    a   -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

  - 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 

 + 0.90    a    1.00 Correlación positiva perfecta 
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ANEXO 6: Matriz de datos 

 



 

 

64 
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ANEXO 7: Consentimiento informado 
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ANEXO 8: Captura de pantalla de Turnitin 

 

 



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BARDALES CARDENAS MIGUEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD

CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "CAPACITACIÓN

LABORAL Y LA MEJORA CONTINUA DEL COLABORADOR EN LA EMPRESA G & G

ARQUITECTOS S.A.C.,ATE 2022", cuyo autor es BUSTAMANTE SILVA JUAN DANIEL,

constato que la investigación tiene un índice de similitud de 24.00%, 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 omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.
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