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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
capacitacion laboral y la mejora continua de los colaboradores en la empresa G&G
Arquitectos S.A.C., Ate 2022. La investigacion cientifica fue de enfoque cuantitativo

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

La poblacion estuvo conformada por 40 colaboradores del area administrativa de la
empresa, quienes fueron el objeto de estudio, a quienes se les aplico la técnica de
la encuesta, haciendo uso como instrumento del cuestionario tipo Likert, el cual fue
validado por juicio de expertos que brindaron la calificacion de 89%, considerado
como excelente. El analisis estadistico se desarroll6 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 ,68lindicando con ello el grado
de relacion considerable existente entre ambas variables de estudio. Por lo tanto,
se concluye que es necesaria la capacitacion laboral en los colaboradores de la

empresa para una mejora continua de sus procesos administrativos.

Palabras clave: Capacitacion 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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l. INTRODUCCION

Actualmente una capacitacion laboral es una herramienta y una fortaleza
para toda empresa o institucion puesto que con ello se logra que el desempefio de
cada colaborador que forma parte del equipo, sume y aporte para llevar a cabo un
trabajo eficiente y 6ptimo. Al encontrar carencia de esta, se debe de tomar en
cuenta, poner en practica y aplicarla con urgencia, y con ello obtener mejores
resultados en los procesos que tienen en su cadena de produccion y distribucion
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 mas
alld de lo proximo y tengan un gran impacto en la sociedad, por ello es que el
manejo de los activos intangibles como lo del conocimiento y la innovacién se
proponen como elementos claves dentro de la organizacion y esta se logra a traves
de una capacitacion laboral constante (Viltard 2018).

Asimismo, la eliminacion de los defectos, la mejora continua y la reduccién
de tiempos de entrega de productos y servicios son un comun 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 satisfaccion (Delgado et. al.,2018).

A nivel nacional, segun Tong (2020) las organizaciones laborales tienen la
necesidad y obligacion de retener el talento humano brindando capacitaciones
laborales que aun siguen dando resultados significativos sin embargo actualmente

son mas diversificadas con la ayuda de la tecnologia.

Por su parte, Lizarraga (2021) nos mencion6 que existe una relacion entre
la mejora continua y la gestién de calidad, pero no basta solo con calidad para ser
competitivo, también es muy importante la productividad en una organizacion la
cual siempre tiene que estar siendo monitoreada y medida para saber si el proceso

estd 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 fabricacion e instalacion de paneles

publicitarios, asi como también a la habilitacién y remodelacion de edificaciones.



Presenté una problematica en cuanto al desenvolvimiento correcto de funciones
por parte de cada encargado de area, asi como una falta de comunicacion
corporativa oportuna, que optimice y facilite el trabajo en equipo. Una estrategia de
solucion fue la implementacion de capacitaciones laborales de mayor frecuencia

para poder generar una mejora continua en sus procesos administrativos.
Se plante6 de la manera siguiente el problema general:

¢,Como se relaciona la capacitacion laboral y la mejora continua en el
colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 20227?.En la investigacion,
los problemas especificos fueron: i) ¢Coémo se relaciona el planear con la
capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate
20227, ii)¢, Como se relaciona el hacer con la capacitacion laboral del colaborador
de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 20227, iii)¢ COmo se relaciona el
verificar con la capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos
S.A.C., Ate 20227, iv)¢,Como se relaciona el actuar con la capacitacion laboral del
colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022?

Los tipos de justificacién de la investigacion fueron:

Justificacién tedrica, la cual se realizO para enriguecer y aportar
conocimiento teorico sobre la capacitacion laboral y la mejora continua que esta
puede desarrollar en las empresas. Justificacion practica, ya que la recoleccion de
informacion de las variables tuvo como fin realizar mejoras y generar estrategias
para optimizar los procesos y trabajo en equipo de las diversas areas en las
empresas. Justificacion metodolégica, el fin de esta investigacion fue brindar una
informacion teorica de confiabilidad y veracidad que se aplicé a la poblacion que se
estudio. Justificacion social, la investigacion se realizé para aportar a la comunidad
sobre informacién acerca de las variables estudiadas como referencias a futuros

estudios sobre esta y pueda ser actualizada.
En la investigacion el objetivo general se planteé:

Determinar la relacion entre la capacitacion laboral y la mejora continua en

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



Los objetivos especificos se establecieron: i) Determinar como se relaciona
el planear y la capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos
S.A.C., Ate 2022. ii)Determinar como se relaciona el hacer y la capacitacion laboral
del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022. iii)Determinar
como se relaciona el verificar y la capacitacion laboral del colaborador de la
empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022. iv)Determinar como se relaciona el
actuar y la capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos
S.A.C., Ate 2022.

En el estudio de investigacidon se definié la hipbtesis general:

Existe relacion entre la capacitacion laboral y la mejora continua en el
colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022

Las hipétesis especificas son las siguientes: i) Existe relacion entre el planear y la
capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate
2022. ii)Existe relacion entre el hacer y la capacitacion laboral del colaborador de
la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022. iii) Existe relacion entre el verificar
y la capacitacién laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C.,
Ate 2022. iv)Existe relacién entre el actuar y la capacitacion laboral del colaborador
de la empresa G&G Arquitectos S.A.C., Ate 2022.



Il. MARCO TEORICO

Las referencias a nivel nacional de los trabajos previos fuerén:

Segun Aguirre (2021) en la tesis capacitacion y productividad laboral en la
oficina de administracién de una institucion puablica, Lima, 2021, de corte transversal
no experimental, de tipo cuantitativo, tuvo como objetivo principal determinar
relacion entre la productividad y la capacitacion laboral, mediante el uso de un
cuestionario Likert donde dio resultado de Rho de Spearman de ,644, ello indico la

existencia de relacién considerable entre ambas variables.

Asimismo, Chavez (2021) en la tesis la capacitacion y el desempefio laboral
de los colaboradores de GEESEBE S.C.R.L., Arequipa 2021, de enfoque
cuantitativo, de disefio 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 relacion media entre desempefio laboral y la capacitacion.

Segun Zudiga (2019) en la tesis capacitacion y el rendimiento laboral de
una empresa eléctrica, Lima 2019 la cual fue de corte transversal, enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental mediante el uso de la encuesta Likert
dandose el resultado de Rho de Spearman de ,874 indicando ello existencia de

relacion fuerte entre el rendimiento laboral y la capacitacién laboral.

Para Chauillco (2021) en la tesis desarrollo organizacional y mejora
continua en el Instituto de rehabilitacion San Juan de Dios, Piura, 2020,de nivel
correlacional, cuantitativa y disefio transversal, estudio la relacion de las variables
de mejora continua y desarrollo organizacional donde se utilizé como instrumento
la encuesta, escala de Likert, se lleg6 a la conclusion mediante la Rho de Spearman
cuyo valor fue ,831, que indico que existe relacion fuerte entre mejora continua y

desarrollo organizacional..

Asimismo, Arias (2019) en la tesis mejora continua y su relacion con los
procesos administrativos de los colaboradores de la I.E.P. Mentes Brillantes, Truijillo
2019,de nivel correlacional, corte transversal y cuantitativa, tuvo como objetivo
principal verificar la relacion entre las variables de procesos administrativos y la

mejora continua, mediante una escala de Likert, arrojo resultado de Rho de



Spearman de ,581 llegando con ello a la conclusion de existencia de relacion entre

mejora continua y procesos administrativos.
Con respecto a trabajos con antecedentes internacionales:

Segun Alvarez (2019) en la tesis relacion entre la capacitacion del personal
y productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios del canton
Manta-Ecuador de nivel correlacional, enfoque cuantitativo y corte transversal,
donde como objetivo general fue el de verificar la relacién entre productividad y
capacitacion de personal mediante el uso de la encuesta de Likert, arrojo el
resultado estadistico de Rho de Spearman de ,949, lo cual indico relacion muy

fuerte entre las variables.

Asimismo, segun Navarrete (2018) en la tesis la capacitacion del personal
y el desempefio laboral la cual tuvo objetivo principal definir la relacion en el
desempefio laboral y la capacitacion laboral, el estudio tuvo nivel correlacional de
enfoque cuantitativo, utilizando la encuesta como técnica aplicado a los
trabajadores de la institucion Mega maxi mall de andes en la ciudad de Ambato-
Ecuador, mediante el apoyo estadistico el Rho de Pearson fue de ,729
brindandonos la conclusion de relacién considerable entre el desemperio laboral y

la capacitacion laboral.

Segun Tovar (2018) en la tesis gestidn laboral; un andlisis del impacto en la
productividad mediante la capacitacion, el estudio fue de tipo cuantitativo, mediante
la encuesta aplicada a trabajadores de las plantas de México donde
estadisticamente 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 capacitacion ayuda a la reduccion
de costos de operacion, y por ultimo el 100% de los encuestados afirma que,
mediante la capacitacion, se apertura mayores oportunidades de crecimiento

profesional.

Segun 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 area de inventario y



almacenamiento mejoro ya que en el afio 2016 era de 2.64% pasando a 3.09% y
4.04% en los afios 2017 y 2018 respectivamente, llegando a determinar que se

mejora el desempefio de una empresa con la aplicacion del ciclo Deming.

Asimismo, Salazar (2020) en su investigacion Diagndstico de la aplicacion
del ciclo Deming en la empresa INCARPALM tuvo como objetivo diagnosticar la
implementacion del ciclo Deming mediante la aplicacion de una encuesta que
mostré los siguientes resultados; del total de preguntas las cuales fueron 29, la gran
mayoria tiene una media general de 4,23 y una moda de 5, lo cual indica un grado
de relacion significativa muy positiva. Llegando a la conclusion que la empresa tiene

resultados positivos desde la implementacion del ciclo Deming.

La investigacién presento diversas teorias de autores en relacién a las

variables siendo la primera; la capacitacion laboral:

De acuerdo a Torres (2021) la capacitacion laboral es un proceso de
ensefianza 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 organizacién al cumplimiento

de objetivos estratégicos.

Da a entender que la capacitacion 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 organizacion.

Asimismo, Alvarez (2019) mencion6 que la capacitacion laboral es una
herramienta en la cual el colaborador absorbe todos los conocimientos para

desempeniarse de la mejor manera en la institucion.

Podemos inferir que el autor refiere a que el colaborador tiene que
mantenerse en constante capacitacion ya sea desde el inicio de labores con una
induccion laboral, asi como en el transcurso de su etapa laboral dentro de la
organizacién y con ello alimentar sus conocimientos en cuanto a su desempefio de

funciones.

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

es la capacitacion porque promueve y faculta a los colaboradores de las destrezas,



habilidades y actitudes para el desarrollo de sus funciones en beneficio de cumplir

los objetivos corporativos.
Se presento dentro de la variable de estudio las siguientes dimensiones.

Segun Torres (2021) la dimensidn, transmision de informacion, es la suma
de acciones planificadas y continuas que tienen direccion a enaltecer las
habilidades de los colaboradores para cumplir de manera eficaz sus labores dentro
de la institucion, esta se logra mediante la transmision de informacion clara y
concisa que pueda ser interpretadas. En otras palabras, se refiere a que los
colaboradores en las capacitaciones laborales deben de recibir la informacion clara
y concisa ya que esta tiene repercusién directa en su desempefio optimo dentro de

la organizacion.

Asimismo, Ramirez (2021) en la dimension, destrezas, menciond que hoy
en dia los empresarios estan en la busqueda de personal con talento, destrezas y
habilidades que logren desarrollarse en las diferentes areas que compone la

empresa.

Mientras que Leija (2022) en la dimension, conductas, mencion6 que las
conductas laborales de los colaboradores tienen un impacto directo en la
organizacion 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 teorias de la segunda variable, mejora continua y son las

siguientes:

Segun Chauillco (2020) mencion6é que la mejora continua es el
conglomerado de acciones a realizar para obtener calidad en los servicios 0

produccion de bienes que realiza una organizacion.

Asimismo, Guevara (2021) indicé que la mejora continua es un compromiso
gue todos los trabajadores de una empresa deben de asumir ya que es una
actividad recurrente que busca mejorar el desempefio 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:



Segun Camargo (2021) en la dimension planear, indico que es una etapa
muy importante de la mejora continua puesto que desde ahi parte las acciones a
tomar, mediante la observacion y exposicion del planteamiento de la mejora a

realizar a futuro.

Asimismo, Gonzales (2020) en la dimension hacer, es la etapa en la que
se lleva a cabo la activacion de las acciones previamente planeadas siendo
importante tomar en cuenta la recopilacion adecuada de datos que seran de gran

utilidad a lo largo del proceso de mejora continua.

Mientras que Camargo (2021) en la dimension verificar, mencioné que es
la etapa en la que se verifica mediante la seleccion de ideas y busqueda de
soluciones a los problemas presentados mediante una lluvia de ideas donde se
verifiguen las acciones realizadas en cuanto a la implementacién de mejora

continua en la organizacion.

Para Soncco (2021) en la dimensién actuar, es la etapa en la que se mide
los resultados ofrecidos en cuanto a la aplicacién del mejoramiento de los procesos
los cuales, al ser negativos, replantearlas y de ser positivos tomar nota para su

documentacion.



. METODOLOGIA

3.1Tipos de disefio de investigacion
3.1.1 Tipo

La investigacion fue de tipo aplicada. Segun Nicaragua (2018) en la
investigacion aplicada se aborda problemas practicos sociales que demandan de
solucion, por ello se demanda de informacién para brindar una solucion y tiene

como fundamento la creacién de nuevo conocimiento.
3.1.2 Enfoque

La investigacion fue de enfoque cuantitativo. De acuerdo a Maldonado
(2018) el enfoque cuantitativo es la recopilacién, interpretacion y analisis de datos
que dan respuestas a las preguntas e hipoGtesis previamente expuestas en la
investigacion cientifica, fundamentado en la medicién numérica, con la ayuda de la

estadistica para comprobar los aspectos de actitud de una muestra en la poblacién.
3.1.3 Nivel

La investigacion tuvo un nivel correlacional, puesto que se determind la
existencia de relacion entre las variables de estudio. Segin Ochoa (2019) la
variable tiene componentes y dimensiones que permiten realizar un estudio

profundo de la caracterizacion que se da en su entorno.
3.1.4 Disefio

La investigacion tuvo un disefio no experimental. Para Fuentes (2020) No
existe manipulacion de variables en un estudio no experimental, ya que, mediante
la observaciéon de fenbmenos en su naturaleza propia, se dan tal cual, para luego

ser analizados con instrumentos de medicion.

3.2 Variables y operacionalizacion

El estudio comprendio la estructura de las variables de operacionalizacion

expuestas en el Anexo 1 de la investigacion:



Segun Hernandez (2020) las variables son el concepto de la agrupacién de
la informacion que se recolecto para ser medida y la cual resolvio a las preguntas

materia de la investigacion especificadas en las hipotesis.

3.2.1 Capacitacion laboral

Definicion conceptual: Para Torres (2021) definié a la capacitacion laboral
como la etapa de aprendizaje y ensefianza 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.

Definicion operacional: La variable capacitacion laboral fue medida en tres

dimensiones siendo estas (transmisién de informacion, destrezas y conductas).

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

3.2.2 Mejora continua

Definicion 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 segun sea el rubro de la organizacion, esta mejora abarca desde la
infraestructura, los procesos industriales tanto como los procesos administrativos

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

Definicion 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 items.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacién

Segun Otzen (2022) define a la poblacién como el conjunto de elementos
que se desea investigar, dichos elementos pueden ser situaciones,
acontecimientos o grupo de personas. Por lo tanto, la poblacion de la investigacion
fue finita, conformado por los 40 colaboradores que forman parte del area

administrativa de la empresa.

3.3.2 Criterios de selecciodn

10



Inclusidn: En el estudio cientifico se consider6 a gerentes y trabajadores

administrativos de la empresa.

Exclusidén: En la investigacion no se consideré a trabajadores obreros ya que el

estudio se enfocé en el desempefio del personal administrativo.

3.3.3 Muestra

Dado que en la investigacion se considerd al total de la poblacion a ser
estudiada esta se define con una muestra de tipo censal. Segun Lépez (2021) se

considera muestra censal al total de la poblacién de estudio.

3.3.4 Unidad de analisis

Se consider6 como unidad de analisis al colaborador del area

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

3.4 Técnica e instrumento de recolecciéon de datos
3.4.1 Tecnica

Para Mendoza (2020) la seleccion en la investigacion de la técnica es
independiente de la observacion epistemoldgica que le ponga el investigador ya
gue con ella encontrara una mayor respuesta concreta al fenomeno de estudio. Por

lo tanto, se us6 como técnica de estudio a la encuesta.

3.4.2 Instrumento

Segun Torres (2019) la encuesta se encuentra en el término medio entre la
experimentacion y la observacion, ya que con ella se puede detectar, actitudes,
habitos y necesidades por ser un método descriptivo. Por ello se usoé el cuestionario
tipo Likert el cual contuvo 28 preguntas, las cuales fueron ser contestadas a libre

decision del encuestado.

Tabla 1

Instrumento y técnica de recoleccién de datos

Variable Técnica Instrumento
Capacitacion laboral Encuesta Cuestionario
Mejora continua Encuesta Cuestionario

11



e Validez

La validez tuvo como aprobadores a docentes expertos en metodologia de

investigacion de la Escuela de Administracion. Para Villasis (2018) la validez de una

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

0 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

Validacion de instrumento por juicio de expertos

Dr. Carlos Dr. Javier

Expertos Qr. Rosel Enrique Félix Promedio -

César Alva  Anderson Navarro por Promedio

Arce Puyén Tapia indicador total

1ra. 2da. 1lra. 2da. 1ra. 2da. 1lra. 2da.

Var.  Var. Var.  Var. Var. Var. Var. 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%
Organizacion 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%
Metodologia 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 investigacion fue validada y
aprobada por tres expertos docentes en materia tedrica y metodoldgica. Donde se
observa que en la primera variable; capacitacion laboral, el experto nimero uno dié
un valor de 86%, el experto dos validé con 95% y el experto tres validoé con un valor

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

Con respecto a la variable segunda; mejora continua, el experto nimero
uno dié un porcentaje del 86%, el experto dos validé con 95% y el experto tres
calificé 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 utilizé se aplico el alfa
de Cronbrach, con lo cual se pudo determinar su precisién y acierto. Siendo esta
con mayor confiabilidad si el resultado es igual o mayor a 0.70 ya que el rango de
medicion del alfa de Cronbach es entre 0y 1. Para Espinoza (2018) la confiabilidad
de una dimensién de estudio puede incurrir en datos erréneos de la investigacion

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

En la investigacién, con el apoyo del software estadistico SPSS vy 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
Estadistico de confiabilidad de capacitacion laboral y mejora continua

Alfa de Cronbach N de elementos

,945 28

La tabla 4, muestra el resultado de ,945 al andlisis 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 valorizacién de alfa de Cronbach
(Anexo 4).
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Tabla 5
Estadistico de confiabilidad de variable capacitacion 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

Estadistico 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 cientifico se inicio con la designacion del titulo 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 procedié a brindar
una introduccién del tema, de igual manera se planteé la problematica observada,
realizando de igual manera con los objetivos especificos y el objetivo general

materia de estudio, también se planteé las hipoétesis de relacion entre las variables.

Asimismo, se redact6 el marco teorico el cual const6 de los antecedentes
de estudio de las variables tantos nacionales como internacionales, para luego
redactar la metodologia a utilizar y con el instrumento de la encuesta proseguir con
la recoleccion 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 constatd si existe 0 no correlacién en las hipotesis

planteadas.
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3.6 Método de analisis
3.6.1 Analisis de datos descriptivos

El analisis descriptivo de la investigacion fue mediante la recoleccion de
datos, los cuales fueron plasmados con el software SPSS mediante graficos y

tablas de frecuencia.

Segun Hidalgo (2019) ante el conjunto de datos a analizar para la
interpretacion y valoraciones de comportamientos o sucesos materia de estudio es
necesario del apoyo estadistico quienes reflejaran de manera cuantitativa las

asociaciones y distribuciones de las mismas.
3.6.2 Analisis de datos inferenciales

Segun Ponce (2020) el analisis inferencial evalla y analiza a partir de una
muestra los datos de una poblacion, realiza predicciones, estimaciones y se basa

en probabilidades.

El andlisis de estudio dependié de la prueba de normalidad aplicada.

3.7 Aspectos éticos

El estudio cientifico se realiz6 en la institucion G&G Arquitectos S.A.C cont6
con la aprobacion de parte de la gerente general de la empresa, asimismo con la
confidencialidad y consentimiento de cada uno de los encuestados; también se
respetd las normas APA para la redaccion 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 investigacion incluyé los principios de ética; la beneficencia,
con la cual se pretendio brindar el apoyo en la resolucién del problema detectado
en la empresa de estudio; la no maleficencia, con el presente estudio no se agredio
ni se atropellé algun derecho de los investigados, e integridad, en ninguna de sus
formas ni a ninguna de las personas que formaron parte del estudio;autonomia,todo
individuo o toda persona que formé parte del estudio tuvo la libertad y autonomia
de elegir formar parte o no de ella; justicia, en la investigacion existio la igualdad y

no discriminacion de participar en el estudio cientifico realizado.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva
Tabla 7

Tabla cruzada de las variables Capacitacion laboral y Mejora continua

Mejora continua Total
Casi A Casi  Siempre
nunca veces siempre
Recuento 1 4 0 0 5
A veces 12
% del total 2,5% 10,0% 0,0% 0,0% (:)
L . Recuento 1 4 15 2 22
Capacitacion Casi 550
laboral siempre % del total 2,5% 10,0% 37,5% 5,0% cy
0
Recuento 0 0 6 7 13
Siempre
P % del total 0,0%0 0,0% 15,0% 17,5% 32(’)/5
0
Recuento 2 8 21 9 40
Total 100,0
% del total 5,0% 20,0% 52,5% 22,5% %
Figura 1
Relacién entre Capacitacion laboral y Mejora continua
Mejora
continua
M Casi nunca
[ & veces
O casi siempre
M siempre

Recuento

A veces Casi siempre

Siempre

Capacitacion laboral
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En la tabla 7 y figura 1 se observa lo siguiente:

Un 12,5% manifestaron que a veces se da la capacitacion laboral, de los
cuales el 10% indicarén que se da una mejora continua y el 2,5% que casi nunca
se da una mejora continua. El 55% manifestaron que casi siempre se da la
capacitacion laboral, de los cuales el 5% indicar6n que siempre se da una mejora
continua, el 37,5% indicaron 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% asegurardn que siempre se da la capacitacion laboral, de los
cuales el 17,5% indicaron 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. indicarén, que la
capacitacion 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%
gue 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 Capacitacién laboral

Capacitacion laboral Total
A vices Casi Siempre
siempre
) Recuento 2 1 0 3
Casi nunca
% del total 5,0% 2,5% 0,0% 7,5%
Recuento 3 6 0 9
A veces
% del total 7,5% 15,0% 0,0% 22,5%
Planear
Casi Recuento 0 10 4 14
siempre % del total  0,0% 25,0% 10,0%  35,0%
_ Recuento 0 5 9 14
Siempre
% del total 0,0% 12,5% 22,5% 35,0%
Recuento 5 22 13 40
Total
% del total 12,5% 55,0% 32,5%  100,0%
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Figura 2
Relacion entre Planear y Capacitacion laboral

Capacitacion
laboral

B & veces
B Casi siempre
O siempre

10

Recuento

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Planear

Tabla 8 y figura 2 se interpreta lo siguiente:
Del 7,5% indicar6n que casi nunca se da el planear, de los cuales el 2,5%
aseguraron que casi siempre se da con la capacitacion laboral y el 5% manifestar6n

gue a veces se da con la capacitacion laboral.

El 22,5% indicaron que a veces se da el planear, de los cuales el 15%
indicaron que casi siempre se da con la capacitacion laboral y el 7,5% que a veces

se da con la capacitacion laboral.

El 35% indicaron que casi siempre se da el planear, de los cuales el 10%
indicaron que siempre se da con la capacitacion laboral y el 25% casi siempre con
la capacitacion laboral. ElI 32,5% indicarén que siempre se da el planear, de los
cuales el 22,5% indicaron que siempre se da con la capacitacion laboral y el 12,5%

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

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

el 55% indicarén que casi siempre se da el planear con la capacitacion laboral y el

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

Tabla 9

Tabla cruzada de Hacer y Capacitacion laboral

Capacitacion laboral Total
A veces Casisiempre Siempre
Casi nunca Recuento 0 1 0 1
% del total 0,0% 2,5% 0,0% 2,5%
A Veces Recuento 5 5 0 10
Hacer % 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%
Figura 3

Relacion entre Hacer y Capacitacion laboral

Recuento

Casi nunca

A veces

Hacer

Casi siempre

Siempre

Capacitacion
laboral

M A veces
[ casi siempre
O siempre
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Tabla 9 y figura 3 se observa lo siguiente:

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

manifestaron que casi siempre se da con la capacitacion laboral.

El 25% asegurardn que a veces se da el hacer de los cuales el 12,5%
indicaron que casi siempre se da con la capacitacion laboral y el 12,5% que a veces

se da con la capacitacion laboral.

El 30% indicaron que casi siempre se da el hacer, de los cuales el 7,5%
manifestardn que siempre se da con la capacitacion laboral y el 22,5% casi siempre

con la capacitacion laboral.

El 42,5% indicaron que siempre se da el hacer, de los cuales el 25%
indicarén que siempre se da con la capacitacion laboral y el 17,5% casi siempre

con la capacitacion laboral.

Finalmente, del 100% de los colaboradores de la empresa G&G Arquitectos
S.A.C. indicardn que el 32,5% siempre se da el hacer con la capacitacion laboral,
el 55% indicarén que casi siempre se da el hacer con la capacitacién laboral y el

12,5% que a veces se da el hacer con la capacitacion laboral.
Tabla 10

Tabla cruzada de Verificar y Capacitacion laboral

Capacitacion laboral Total
A veces Casisiempre Siempre
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%
Verificar 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% 125%  20,0%
Total Recuento 5 22 13 40
% del total 12,5% 55,0% 32,5% 100,0%
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Figura 4
Relacion entre Verificar y Capacitacion laboral

Capacitacion
laboral

W A veces
H Casi siempre
O siempre

Recuento

Munca  Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Verificar

Tabla 10 y figura 4 se observa lo siguiente:

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

indicaron que siempre se da con la capacitacion laboral.

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

indicaron que a veces se da con la capacitacion laboral.

El 27,5% manifestaron que a veces se da el verificar, de los cuales el 20%
indicaron que casi siempre se da con la capacitacion laboral y el 7,5% a veces con

la capacitacion laboral.

El 47,5% indicaron que casi siempre se da el verificar, de los cuales el
17,5% indicarén que siempre se da con la capacitacion laboral y el 27,5% casi
siempre con la capacitacion laboral y el 2,5% a veces se da con la capacitaciéon
laboral. ElI 20% indicaron que siempre se da el verificar, de los cuales el 12,5%
indicaron que siempre se da con la capacitacion laboral y el 7,5% casi siempre con

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

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

el 55% indicardn que casi siempre se da el verificar con la capacitacion laboral y el

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

Tabla 11

Tabla cruzada de Actuar y Capacitacion laboral

Capacitacion laboral Total
A veces Casisiempre Siempre
Recuento 2 0 0 2
Casi nunca
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 3 3 0 6
A veces
% del total 7,5% 7,5% 0,0% 15,0%
Actuar
Recuento 0 14 2 16
Casi siempre
% del total 0,0% 35,0% 5,0% 40,0%
Recuento 0 5 11 16
Siempre
% del total 0,0% 12,5% 27,5% 40,0%
Recuento 5 22 13 40
Total
% del total 12,5% 55,0% 32,5% 100,0%
Figura5

Relacién entre Actuar y Capacitacion laboral

12,5

10,0

75

Recuento

5.0

25

A veces

Casi siempre

Actuar

Siempre

Capacitacion
laboral

M 2 veces
H casi siempre
I siempre

22



Tabla 11 y figura 5 se visualiza lo siguiente:

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

indicar6n que a veces se da con la capacitacion laboral.

El 15% manifestaron que a veces se da el actuar, de los cuales el 7,5%
indicaron que casi siempre se da con la capacitacion laboral y el 7,5% que a veces

se da con la capacitacion laboral.

El 40% indicaron que casi siempre se da el actuar, de los cuales el 5%
indicarén que siempre se da con la capacitacion laboral y el 35% casi siempre con
la capacitacion laboral.

El 40% indicaron que siempre se da el actuar, de los cuales el 27,5%
indicarén que siempre se da con la capacitacion laboral y el 12,5% casi siempre
con la capacitacion laboral.

Finalmente, del 100% de los colaboradores de la empresa G&G Arquitectos
S.A.C. indicarén que el 32,5% siempre se da el actuar con la capacitacion laboral,
el 55% indicar6n que casi siempre se da el actuar con la capacitacion laboral y el

12,5% que a veces se da el actuar con la capacitacion laboral.
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4.2. Estadistica Inferencial
4.2.1 Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

. Ho: La distribuciéon de los datos de la muestra es normal
° Hai: La distribucion de los datos de la muestra no es normal
Decision:

Si el valor de sig. es 2 0.05 se acepta la Ho

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

Tabla 12

Prueba de normalidad de capacitacion laboral y mejora continua

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Capacitacion 296 40 000 783 40 000
laboral
Mejora continua ,287 40 ,000 ,843 40 ,000

Al ser la muestra menor a 50 elementos se utilizo Chapiro Wilk ya que el p =,000
siendo menor a 0,05 rechazando con ello la Hoy aceptando la Hzi.
Para la contratacion de hipotesis se empleé Rho de Spearman por haber

indicado que existe una distribucién no normal.
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4.3 Prueba de hipétesis

4.3.1. Prueba de hipoétesis general

o Ho: No existe relacion entre capacitacion laboral y mejora continua
o Hi: Existe relacion entre capacitacion laboral y mejora continua
Decision:

Si el valor de sig. es 2 a = 0.05 se acepta la Ho
Si el valor de sig. es < a = 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 13

Prueba de contrastacion de hipétesis general entre capacitacion laboral y mejora

continua
Capacitacion Mejora
laboral continua
- Coef|C|e.n,te de 1,000 681"
Capacitacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Rho de Coeficiente d
Spearman o€ |C|eln’e € ,681" 1,000
correlacion
Mejora continua _
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa un valor de Rho de Spearman de ,681 lo cual indic6 un grado
de correlacion considerable (Anexo 5), un valor de significancia de ,000 siendo este
menor a 0,05 por lo cual se rechazo la Ho. Indicando con ello que existe correlacion

entre las variables capacitacion laboral y mejora continua.

25



o Ho: No existe relacion entre el planear y la capacitacion laboral

o Hz1: Existe relacion entre el planear y la capacitacion laboral

Decision:

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

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

Tabla 14
Prueba de contrastacion de hipotesis general entre el planear y la capacitacion
laboral
Planear Capacitacion
laboral
Coef|C|e.n,te de 1,000 659"
Planear correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Spearman o Coef|C|e.n,te de 659" 1,000
Capacitacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

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

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

menor a 0,05 por lo cual se rechazé la Ho. Indicando con ello que existe correlacion

entre el planear y la capacitacion laboral.
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o Ho: No existe relacion entre el hacer y la capacitacion laboral

o Ha: Existe relacidn entre el hacer y la capacitacion laboral

Decision:

Si el valor de sig. es 2 a = 0.05 se acepta la Ho
Si el valor de sig. es < a = 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 15

Prueba de contrastacion de hipétesis general entre el hacer y la capacitacion laboral

Hacer  Capacitacion

laboral
Coef|C|e.n,te de 1,000 627"
Hacer correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 40 40
Rho de -
Coeficiente de -
Spearman o correlacion 627 1,000
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 40 40

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa un valor de Rho de Spearman de ,627 lo cual indicé un grado
de correlacion considerable (Anexo 5), un valor de significancia de ,000 siendo este
menor a 0,05 por lo cual se rechazé la Ho. Indicando con ello que existe correlacion

entre el hacer y la capacitacion laboral.
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o Ho: No existe relacion entre el verificar y la capacitacion laboral

o Hz1: Existe relacion entre el verificar y la capacitacion laboral

Decision:

Si el valor de sig. es = a = 0.05 se acepta la Ho
Si el valor de sig. es < a = 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 16

Prueba de contrastacion de hipotesis general entre

el verificar y la capacitacion

laboral
Verificar ~ Capacitacion
laboral
Coef|C|eln,te de 1,000 472"
" correlacion
Verificar . .
Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 40 40
Spearman o Coef|C|e.n,te de 472" 1,000
Capacitacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 40 40

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

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

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

a 0,05 por lo cual se rechazé la Ho. Indicando con ello que existe correlacion entre

el verificar y la capacitacion laboral.

28



o Ho: No existe relacion entre el actuar y la capacitacion laboral

o Ha: Existe relacidén entre el actuar y la capacitacion laboral

Decision:

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

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

Tabla 17
Prueba de contrastacion de hipoétesis general entre el actuar y la capacitacion
laboral
Actuar  Capacitacion laboral
Coef|C|eln,te de 1,000 741"
correlacion
Actuar Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 40 40
rman ici
Spearma Coef|C|e.n,te de 741" 1,000
Capacitacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Se observa un valor de Rho de Spearman de ,741 lo cual indic6 un grado

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

menor a 0,05 por lo cual se rechazé la Ho. Indicando con ello que existe correlacion

entre el actuar y la capacitacion laboral.
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V. DISCUSION

El objetivo general del estudio fue, determinar la relacion entre la
capacitacion 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 indic6 un grado considerable de correlacién,
demostrando que existe una relacion entre mejora continua y capacitacion laboral.
Al ser comparado con Aguirre (2021) en la tesis capacitacion y productividad laboral
en la oficina de administracién de una institucién publica, Lima, 2021, donde obtuvo
un resultado estadistico de Rho de Spearman de ,644 dando como una correlacion
considerable. Por lo cual se afirmo6 que existe relacion entre la mejora continua y
capacitacion laboral, coincidiendo los resultados con ambas investigaciones tanto
en correlacion como en nivel de correlacion. Para Torres (2021) definio a la
capacitacion laboral como la etapa de aprendizaje y ensefianza 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
segun sea el rubro de la organizacion, 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 especifico, determinar como se relaciona
el planear y la capacitacion 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
correlacion considerable entre la dimension y la variable de estudio; en
comparacion con Zufiga (2019) en la tesis capacitacion y el rendimiento laboral de
una empresa eléctrica, Lima 2019 donde obtuvo un Rho de Spearman de ,874 con
un grado de correlacion fuerte. Pudiendo con ello afirmar la existencia de
correlacion de ambas variables de estudio, pero se discrepa en el nivel de
correlacion por cuanto el autor del antecedente obtuvo una correlacion fuerte y el
resultado de esta investigacion de nivel considerable. Segun Camargo (2021) en la

dimensién planear, indica que es una etapa muy importante de la mejora continua
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puesto que desde ahi parte las acciones a tomar, mediante la observacion y

exposicion del planteamiento de la mejora a realizar a futuro.

Para el segundo objetivo especifico, determinar como se relaciona el hacer
y la capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos S.A.C. Ate
2022, obtuvo un valor de Rho Spearman de ,627 indico una correlacion
considerable entre la dimension y la variable de estudio, comparado con Chauillco
(2021) en la tesis desarrollo organizacional y mejora continua en el Instituto de
rehabilitacion San Juan de Dios, Piura, 2020. Donde tuvo una correlacion de Rho
Spearman de ,831, que indico la existencia de una relacion muy fuerte entre las
variables de estudio. Pudiendo con ello afirmar la existencia de correlacion de
ambas variables de estudio, pero se discrepa en el nivel de correlacién por cuanto
el autor del antecedente obtuvo una correlacion muy fuerte y el resultado de esta
investigacion es de nivel considerable. Segun Gonzales (2020) en la dimension
hacer, es la etapa en la que se lleva a cabo la activacion de las acciones
previamente planeadas siendo importante tomar en cuenta la recopilacion
adecuada de datos que seran de gran utilidad a lo largo del proceso de mejora

continua.

Con respecto al tercer objetivo especifico, determinar como se relaciona el
verificar y la capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G Arquitectos
S.A.C. Ate 2022,alcanzando un valor de Rho Spearman de ,472 indicando una
correlacion media entre la dimension y la variable de estudio, al comparar con
Chavez (2021) en la tesis la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de GEESEBE S.C.R.L., Arequipa 2021 donde obtuvo el resultado
estadistico de Rho Spearman de ,474 donde indica una relacion media. Afirmando
con ello la existencia de relacion media entre la dimension y variable de estudio,
coincidiendo con lo encontrado por el autor Chavez (2021), tanto en correlaciéon
como en nivel de correlacion.Segun Camargo (2021) en la dimension verificar,
menciona que es la etapa en la que se verifica mediante la seleccion de ideas y
busqueda de soluciones a los problemas presentados mediante una lluvia de ideas
donde se verifiguen las acciones realizadas en cuanto a la implementacion de

mejora continua en la organizacion.
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Por ultimo en cuanto al cuarto objetivo especifico, determinar como se
relaciona el actuar y la capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G
Arquitectos S.A.C. Ate 2022, alcanz6 un valor de Rho Spearman de ,741 indicando
ello la existencia de una correlacion considerable entre la dimension y la variable
de estudio, en comparacion con Alvarez (2019) en la tesis relacion entre la
capacitacion del personal y productividad en la industria manufacturera de
productos alimenticios del canton Manta-Ecuador alcanzando un valor estadistico
de Rho de Spearman de ,949 que indico una relacion perfecta. Con lo cual pudimos
afirmar la existencia de una relacion muy fuerte entre la dimension y la variable de
estudio. Discrepando con lo encontrado en la investigacion, de Alvarez (2019) que
obtuvo una correlacién perfecta. Para Soncco (2021) en la dimension actuar, es la
etapa en la que se mide los resultados ofrecidos en cuanto a la aplicacion del
mejoramiento de los procesos los cuales, al ser negativos, replantearlas y de ser

positivos tomar nota para su documentacion.
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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 preciso que existe un grado de
correlacion de ,681 entre la capacitacion 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 capacitacion laboral se da una mejora continua de los

procesos administrativos en los colaboradores de la empresa.

Segunda. - En el primer objetivo especifico, el valor obtenido de
significancia fue ,000 siendo este menor a 0,05 precisando ademas un grado de
correlacion de ,659 entre el planear y la capacitacion laboral del colaborador de la
empresa G&G Arquitectos S.A.C. Ate 2022, concluyendo que dentro de la
capacitacion laboral al aplicar el planear, dentro de los procesos productivos, existe
una mejora continua y constante en el desempeio de los colaboradores dentro de

la empresa.

Tercera. — Para el segundo objetivo especifico, el valor obtenido de
significancia fue ,000 siendo este menor a 0,05 precisando ademas un grado de
correlacion de ,627 entre el hacer y la capacitacién laboral del colaborador de la
empresa G&G Arquitectos S.A.C. Ate 2022, concluyendo que dentro de la
capacitacion laboral al aplicar el hacer, dentro de los procesos administrativos, se
da una mejora continua y constante en el desempefio de los colaboradores dentro

de la empresa.

Cuarta. - En el tercer objetivo especifico, el valor de significancia obtenido
fue ,002 siendo este menor a 0,05 indicando también un grado de correlacion de
,472 entre el verificar y la capacitacion laboral del colaborador de la empresa G&G
Arquitectos S.A.C. Ate 2022, con lo que se concluye que dentro de la capacitacion
laboral al aplicar el verificar, dentro de los procesos administrativos, existe una
mejora continua y constante en el desempefio de los colaboradores dentro de la

empresa.
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Quinta. — Para el cuarto objetivo especifico, el valor de significancia
obtenido fue ,002 siendo este menor a 0,05 indicando también un grado de
correlacion de ,741 entre el actuar y la capacitacion laboral del colaborador de la
empresa G&G Arquitectos S.A.C. Ate 2022, con lo que se concluye que dentro de
la capacitacion laboral al aplicar el actuar, dentro de los procesos administrativos,
existe una mejora continua y constante en el desempefio de los colaboradores

dentro de la empresa.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Se brinda las siguientes recomendaciones en referencia a los resultados

obtenidos en la investigacion:

Primera. - Se observo una correlacion considerable entre la capacitacion
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 obtendran buenos resultados y
una mejora continua del desempefio en los procesos administrativos de los

colaboradores dentro de la empresa.

Segunda. - Por la existencia de una correlacion considerable entre el
planear y la capacitacion 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 desempefio en sus procesos administrativos.

Tercera. - Debido a que existe una relacion considerable entre el hacer y
la capacitacion laboral del colaborador, se recomienda aplicar el hacer de manera
considerable, mediante el orden, en las capacitaciones laborales brindadas a los
colaboradores para la obtencion de una mejora continua en el desempefio de sus

procesos administrativos en la empresa.

Cuarta. - En cuanto a la existencia de una relacion media entre el verificar
y la capacitacién laboral del colaborador, se recomienda aplicar el verificar de una
manera intermedia, mediante la supervision en las capacitaciones laborales a los
colaboradores, ya que mantener un control en los procesos administrativos sera

beneficioso para obtener buenos resultados.

Quinta. — Con respecto a la existencia de una relacién considerable entre
el actuar y la capacitacion laboral del colaborador, se recomienda aplicar el actuar,
mediante la retroalimentacion 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 operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items  Escala de medicién

conceptual operacional

De acuerdo a La variable

Torres (2021) la capacitacion Transmisién Iniciativa 1-2

capacitacion laboral laboral se midi6  de informacién

es el proceso de con tres Conocimiento 3-4

aprendizaje y dimensiones, Ordinal

enseflanza que se  siendo Competencia 5-6  Tipo Likert:

Capacitacion transmite a las (Transmision de Destrezas 1=nunca,
laboral personas con informacion, Habilidades 7-8 2=casi nunca,

meétodos, técnicas y destrezasy 3=a veces,

conocimientos con  conductas). Se 4=casi siempre,

el fin de potenciary medié mediante 0-10 5= siempre.

desarrollar sus la técnica de la Trabajo en equipo

destrezas, encuesta y

habilidades y como Conductas

competencias con instrumento el

el fin de cumplir con cuestionario tipo Compromiso

los objetivos de la Likert 11-12

organizacion.

compuesto por
12 items.
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
conceptual operacional
Alta gerencia
Segun Gonzales La variable Planear 13-14
(2020) la mejora mejora continua Objetivos
continua en una se midié con planificados 15-16
empresa eleva la cuatro Ordinal
productividad, dimensiones, Hacer Orden 17-18 Tipo Likert:
Mejora eficienciay calidad siendo (Planear, 1=nunca,
continua ya sea de un hacer, verificar y Tiempo 19-20 2=casi hunca,
producto o servicio  actuar). Se 3= aveces,
segun sea el rubro  midié mediante Verificar Supervision 21-22 4= casi siempre,
de la organizacién, la técnica de la 5= siempre.
esta mejora abarca encuestay Sancion 23-24
desde la como
infraestructura, los  instrumento el Calidad 25-26
procesos cuestionario
industriales tanto Likert Actuar
como los procesos  compuesto por : .
administrativos que 16 items. Retroalimentacion  27-28

conllevan a elevar
la productividad y
eficacia de los
mismos.
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ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FICHA DE ENCUESTA
Estimado colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de mucha importancia ya que contribuiran
a una investigacion de tipo académica, que busca establecer la relacion entre las variables: Capacitacion

laboral y mejora continua. Toda la informacion sera confidencial.

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

investigacion. En ese sentido agradeceré marcar el siguiente recuadro en sefal de conformidad:

Declaro estar informado de la aplicacién de la siguiente encuesta y en sefial de conformidad marco con una

x el casillero: estoy de acuerdo| x

no estoy de acuerdo
INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el numero segun la importancia que usted considere

] 1 2 3 4 5
ESCALA DE VALORACION
NUNCA CASI | AVECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
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V1. CAPACITACION LABORAL

OPCION DE

RESPUESTA
1 2 3 4 5
c
§ 9] L
0 < | _ w | = w Y
] O < 0nx
c i Vol O |l | L
@ ltems S| <295 |2
£ Indicador N° >| O35 = o | W
a zZ| < ) n
° 1 |Puede expresar con libertar a sus superiores la necesidad de contar con una capacitacion
°s Iniciativa laboral.
© 5 . . o
5 o 2 |Considera que es necesario contar con una capacitacion laboral.
€ E
25 3 — -
© £ Incrementa sus conocimientos con una capacitacion laboral.
|_
Conocimiento
4 |La capacitacion permite un mejor desempefio en las funciones laborales.
5 |El personal se encuentra altamente calificado para el desempefio de sus funciones.
(2]
© .
N Competencia » )
= 6 |La seleccion de personal a los puestos de trabajo son los adecuados.
g
7 ISe requiere mayor iniciativa para realizar un trabajo cuando sucede algo inesperado.
Habilidades 8 |Se cuenta con las habilidades para un desempefio optimo en el puesto de trabajo
9 |La capacitacién incrementa y fomenta el trabajo en equipo.
(2]
L] Trabajo en equipo
S 10 |Después de la capacitacion los colaboradores ponen en practica lo aprendido.
5
o 11 |Existe compromiso de parte de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones en la
c . empresa.
ompromiso ) ; .
12 |Existe un alto nivel de motivacion laboral dentro de la empresa.
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OPCION DE

V2. MEJORA CONTINUA RESPUESTA
1 2 3 4 5
c
2 Indicador <| - |9 |_ol Y
c @) n ol o nola
o ] 2 |sz2|W <sS| S
E N° items 2(°92|/> |owW
@) < Ol »
Existe comunicacion positiva entre alta gerencia y los colaboradores de la empresa.
13
5 Alta gerencia Los directivos en la empresa tienen alta capacidad de liderazgo.
i} 14
[
L)
o 15 Son conocidos los objetivos estratégicos de la empresa G&G Arquitectos S.A.C
Objetivos
planificados 16 Se conoce los objetivos especificos del area de trabajo
17 El trabajo se organiza de manera ordenada.
- Orden - ] . B - -
8 18 Se mantiene una agenda de trabajo por orden de atencién segun urgencia especifica.
©
T
19 El horario laboral es el adecuado para el cumplimiento de las funciones.
Tiempo Se cuenta con el tiempo suficiente para la realizacién de las funciones diarias y no tener
20 |muchos pendientes
Se cumple con las funciones sin tener la necesidad de mantener supervision constante
C 21
5 o
;E’ Supervision Se suele tomar decisiones previa consulta con el supervisor de area
5 22
>
23 |Se suele sancionar por incumplimiento de funciones.
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Sancién

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

24
correctas.
25 [Existe en la empresa un control de calidad permanente en cada uno de sus procesos
f - . . .
© administrativos
2
Q
<
Calidad
En la empresa se exige resultados en cada uno de los puestos de trabajo.
26
En la empresa existe oportunidad de mejora y retroalimentacion acerca de las funciones
27 |laborales.
Retroalimentacion
Es necesario capacitaciones laborales y coaching para un buen desempeiio de las
28 [funciones.
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ANEXO 3: Validacion de instrumento.

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. ALVA ARCE, Rosel César

1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a Tiempo Parcial - UCV- ATE
1.3. Especialidad del experto: Administracion — Recursos Humanos
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento:  Bustamante Silva Juan Daniel

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente

D CRDORES GRS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 86
OBJETIVIDAD E,st_a expresado de manera coherente y 86
logica.

PERTINENCIA Responde a Ia§ nece.s,lda.d’es internas y 36
externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y

ACTUALIDAD estrategias de mejora 86

; Comprende los aspectos en calidad y

ORGANIZACION 86
claridad.

SUFICIENCIA TFene c_oherencia entre indicadores y las 36
dimensiones.

INTENCIONALIDAD | Ema s estrategias que responda al 86
proposito de la investigacion

CONSISTENCIA | Considera que os ftems utizados en este 86

instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.

Considera la estructura del presente

COHERENCIA 86
instrumento adecuado al tipo de

usuario a quienes se dirige el

METODOLOGIA |Considera que los items miden lo que 86
pretende medir.

PROMEDIO DE VALORACION

86




ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

ITEM
N o

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

01

<

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

AN N Y N N N N BN BN BN BN

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacién?

CALIFICACION - EXCELENTE.

El Instrumento de Investigacion relne las exigencias académicas.

Ate, 20 de setiembre del 2022

86%

Firma de experto informante

DNI N° 10487368

50



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES:

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

1.2. Cargo e Instituciéon donde labora: Docente a Tiempo Parcial - UCV

1.3. Especialidad del experto:

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluaciéon: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento: Bustamante Silva Juan Daniel

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muyhbueno | Excelente
RPICABORES CHlER O 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 86
OBJETIVIDAD E,st_a expresado de manera coherente y 86
logica.
PERTINENCIA Responde a Ias_ nece_s,lda_d,es internas y 86
externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 86
ACTUALIDAD estrategias de mejora
. Comprende los aspectos en calidad y 86
ORGANIZACION
claridad.
SUFICIENCIA T_iene c_oherencia entre indicadores y las 86
dimensiones.
INTENCIONALIDAD | EStMm® las estrategias que responda al 86
propdsito de la investigacion
CONSISTENCIA _Camdemquelosrtemsmhzadoseneste . 86
instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 86
COHERENCIA
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA |Considera que los items miden lo que 86
pretende medir.
PROMEDIO DE VALORACION 86
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: MEJORA CONTINUA

ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 v
02
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
13 v
14 v
15 v
16 v
Ill.  OPINION DE APLICACION:
éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacién?
CALIFICACION - EXCELENTE.
El Instrumento de Investigacion relne las exigencias académicas.
IV. PROMEDIO DEVALORACION: 86%

Ate, 20 de setiembre del 2022

Firma de experto informante
DNI N° 10487368
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
[l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante; Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén.

1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV

1.3. Especialidad del experto: Licenciado en Administracion

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluaciéon: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento:  Bustamante Silva Juan Daniel

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 95
OBJETIVIDAD E,st_a expresado de manera coherente y 95
logica.
PERTINENCIA Responde a Ias_, nece_s,lda_dles internas y 95
externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 95
ACTUALIDAD estrategias de mejora
; Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION 95
claridad.
SUFICIENCIA TFene c_oherencia entre indicadores y las 95
dimensiones.
INTENCIONALIDAD | =5t las estrategias que responda l 95
proposito de la investigacion
CONSISTENCIA _Camdemquelosrtemsmhzadoseneste . 95
instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 95
COHERENCIA
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA |Considera que los items miden lo que 95
pretende medir.
PROMEDIO DE VALORACION 9>
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

ITEM
N o

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

01

(\

02

03

04

05

06

07

08

09

10

RN RN NN N N NI NN

11

12

\

IV. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacién?
APLICABLE

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Ate, 18 de setiembre del 2022

Dr. Carlos Enrigye Anderson Puyén
Firma de experto informante
DNI N° 16498130
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante; Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén.

1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV

1.3. Especialidad del experto: Licenciado en Administracion

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluaciéon: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento:  Bustamante Silva Juan Daniel

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
e LIRS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 95
OBJETIVIDAD E,st_a expresado de manera coherente y 95
logica.
PERTINENCIA Responde a Ias_, nece§|dages internas y 95
externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 95
ACTUALIDAD estrategias de mejora
; Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION 2>
claridad.
SUFICIENCIA TFene c_oherencia entre indicadores y las 95
dimensiones.
INTENCIONALIDAD | =5t las estrategias que responda l 95
proposito de la investigacion
CONSISTENCIA _Camdemquelosrtemsmhzadoseneste . 95
instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 95
COHERENCIA
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA |Considera que los items miden lo que 95
pretende medir.
PROMEDIO DE VALORACION 95
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: MEJORA CONTINUA

ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE

01

02

03

04

05

06

07

08

09

AN N NN R N B N N BN N

10

11

\

12 P

13 y

14 v

15 P

16 P

IV. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacién?

APLICABLE

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 95%

Ate, 18 de setiembre del 2022

Dr. Carlos Enrigiie Anderson Puyén
Firma de experto informante

DNI N° 16498130
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
[ll. DATOS GENERALES:

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

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

1.3. Especialidad del experto: Investigacion

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

5. Autor del instumento: Bustamante Silva Juan Daniel

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
D CRDORES GRS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 86
OBJETIVIDAD Elst_a expresado de manera coherente y 86
logica.
PERTINENCIA Responde a Ias_, nece§|dages internas y 86
externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esta ade_cuado para valorar aspectos y 86
estrategias de mejora
; Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION 86
claridad.
SUFICIENCIA TFene c_oherencia entre indicadores y las 86
dimensiones.
INTENCIONALIDAD | £ las estrategias que responda al 86
proposito de la investigacion
CONSISTENCIA Considera que s items utiizados en este 86
instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 86
COHERENCIA
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA |Considera que los ftems miden lo que 86
pretende medir.
PROMEDIO DE VALORACION 86
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

ITEM
N o

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

01

(\

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

DN RN N RN N B N N R N BN N

V. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacién?

APLICA

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 86%

Ate, 15 de setiembre del 2022

Firma de experto informante

DNI N° 08814139
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

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

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

1.3. Especialidad del experto: Investigacion

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
5. Autor del instrumento: Bustamante Silva Juan Daniel

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muyhbueno | Excelente
RPICABORES CHlER O 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 85
OBJETIVIDAD E,st_a expresado de manera coherente y 85
logica.
PERTINENCIA Responde a Ias_ nece_s,lda_d,es internas y 85
externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 85
ACTUALIDAD estrategias de mejora
; Comprende los aspectos en calidad y 85
ORGANIZACION
claridad.
SUFICIENCIA T.iene cpherencia entre indicadores y las 85
dimensiones.
INTENCIONALIDAD | EStma las estrategias que responda al 85
propdsito de la investigacion
CONSISTENCIA Considera que los items utiizados en este 85
instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 85
COHERENCIA
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA |Considera que los items miden lo que 85
pretende medir.
p 85
PROMEDIO DE VALORACION
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: MEJORA CONTINUA

ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
13 v
14 4
15 v
16 v
V. OPINION DE APLICACION:
éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacién?
APLICA
IV. PROMEDIO DEVALORACION: 85%

Ate, 15 de setiembre del 2022

Firma de experto informante
DNI N° 08814139
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ANEXO 4: Escala de medicién 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: Fernandez & Baptista (2014)

61



ANEXO 5: Rango de decisiéon Rho de Spearman

Rango de decision de Rho de Spearman

-090 a
-0.76 a
-051 a
-0.11 a
-0.01 a

0.00
+0.01 a
+0.11 a
+051 a
+0.76 a
+090 a

-1.00

-0.90

-0.75

-0.50

-0.10

0.10

0.50

0.75

0.90

1.00

Correlacion negativa perfecta

Correlacion negativa muy fuerte

Correlacién negativa considerable

Correlacién negativa media

Correlacién negativa débil

No existe correlacion

Correlacion positiva débil

Correlacion positiva media

Correlacién positiva considerable

Correlacién positiva muy fuerte

Correlacién positiva perfecta

Fuente: Tomado de Hernandez S. Y Fernandez C. (2010).
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ANEXO 6: Matriz de datos
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Variable

Dimenziones

Preguntas
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ANEXO 7: Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: [ RUC: 20204156060
G&G ARQUITECTOS SA.C

Nombre del Titular o Representante legal:

GERENTE GENERAL

Nombres y Apellidos DNI:
EMMA GUADALUPE GUERRERO MUNIVE 09304196

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

Nombre del Trabajo de Investigacion

CAPACITACION LABORAL Y LA MEJORA CONTINUA DEL COLABORADOR EN LA
EMPRESA G&G ARQUITECTOS S.A.C. ATE 2022

' Nombre del Programa Académico: - |
ADMINISTRACION
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
JUAN DANIEL BUSTAMANTE SILVA 40850712

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

(*) Codigo de Ltica en Investigacion de 13 Universidad César Vallejo-Articulo 74, Izeral * £ * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién ey rh bajo mato of nomboe de e institucion donde se levd & cabo ol estudio, salvo ol case
£n.Sue hava un acwerdo formal con el serente o director de la ackanizacidn. Sara Sue se difunda la Mdentidad de ka Institucidn. Por elio,
tanto en Jos proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debard incluir b denominacida de b organizadde, pero si serd
necesario describir sus caracteristioss.
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ANEXO 8: Captura de pantalla de Turnitin

CAPACITACION LABORAL Y MEJORA CONTINUA EN EL
COLABORADOR 2022

IMNFORME IDE ORSGINALIDA D

22+« 21« 0 119

INDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERMET PUBLICACIOMES TRABA|DS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARLAS

repositorio.ucv.edu.pe 1 5
Fuente de Internet %

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

4o

repositorio.autonoma.edu.pe

Fuente de Internet

]

T%

repositorio.unsa.edu.pe

Fuente de Internat

1%

g B

Fuente de Internet

fiadoc.
mafiadoc.com {1%

o)

Fuente de Internet

www.scribd.com ‘::1 %

repositorio.usmp.edu.pe

Fuente de Internet { 1 %

www.fo restgreen.es

Fuente de Internet {:‘ 1 %

hipatiapress.com

Fuente de Internat

< 1 %
N repositorio.upt.edu.pe
1 0 Fuente de Internet { 1 %
. ri.ues.edu.sw
Fuente de Internet { 1 %
B www.mundoenlinea.cl {1
= Fuente de Internest %
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BARDALES CARDENAS MIGUEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "CAPACITACION
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 investigacion tiene un indice 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 omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 14 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
BARDALES CARDENAS MIGUEL Firmado electrénicamente
DNI: 08437636 por: MIBARDALESC el
ORCID: 0000-0002- 1067- 9550 25-11-2022 21:00:31

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0440449
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