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Resumen 

El objetivo del estudio fue establecer la relación entre la capacitación del personal 

y el desempeño laboral en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, 

Huaura – 2023. La metodología para el estudio fue básica descriptiva, con enfoque 

cuantitativo- correlacional, diseño no experimental de corte transversal, se utilizó la 

técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario, a través de 109 

colaboradores. Se obtuvo como principal resultado relación positiva alta 0,703 entre 

la variable de capacitación del personal y desempeño laboral, según la prueba la 

prueba de Rho Spearman. Además, también se obtuvo un valor p= 0.000 menor al 

(0,05), comprobándose así relación significativa, aceptando la hipótesis alterna. 

Como conclusión, se demuestra que existe una alta correlación positiva entre las 

variables en estudio.  

Palabras Clave: Capacitación del personal, desempeño laboral. 
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Abstract 

The objective of the study was to establish the relationship between personnel 

training and work performance in collaborators of the company Distribuciones G&A, 

Huaura - 2023. The methodology for the study was basic descriptive, with a 

quantitative-correlational approach, non-experimental cross-sectional design, using 

the survey technique and the questionnaire as an instrument, through 109 

collaborators. The main result obtained was a high positive relationship of 0.703 

between the personnel training variable and work performance, according to the 

Rho Spearman test. In addition, a p= 0,000 value lower than (0.05) was also 

obtained, thus proving a significant relationship, accepting the alternative 

hypothesis. In conclusion, it is shown that there is a high positive correlation 

between the variables under study.  

Keywords: Staff training, work performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente nos encontramos en situaciones de cambios, donde las organizaciones 

tienen que brindar seguridad a su personal, y que ellos se reflejen en los servicios de 

calidad que actualmente se encuentran bajo responsabilidad del equipo humano de 

trabajo.  

A nivel mundial, de acuerdo con Frigo (2020) la capacitación tiene como 

propósito la mejora del desempeño obteniendo resultados que mejoren las actitudes 

y experiencia, Se ejecuta una capacitación cuando existen discrepancias entre lo que 

el recurso humano debe desempeñar en su área, y lo que real o frecuentemente son 

desempeñadas. Más aun, es fundamente contar con un personal adaptable a 

imprevistos y cambios futuros, y reforzarlo a ser un personal potencial que genere y 

logre resultados. 

En Alemania, la escasez de formación tiene consecuencias en las 

organizaciones. Entre sus indicios se encuentra, la pésima condición de productos, el 

decrecimiento de eficiencia y la desmotivación del personal. En ocasiones este 

problema surge por muchos factores como, carencia de medios y materiales 

adecuados, poca participación y preferencia de los jefes, incremento de nuevas 

empresas. (Bonilla et. al; 2020). En consecuencia, las organizaciones que no 

proporcionen capacitación adecuada a su personal suelen sufrir resultados negativos, 

que impiden efectuar su rentabilidad. 

Muchas de las empresas internacionales mencionan la importancia de las 

capacitaciones en los trabajadores, ya que lo consideran como un componente 

principal dentro de la gestión organizacional. Sin embargo, de cada 10 empresas solo 

3 cumplen el concepto de desarrollar capacitaciones que mejoren los conocimientos. 

Además, una proporción baja del 9% afirman no realizar ningún tipo de prácticas de 

capacitación. Sin embargo, no afecta a que la capacitación sea de importancia para 

las empresas (Hernández, 2021).  

 

Duran et al. (2023) menciona que el recurso humano busca el 

desenvolvimiento y la participación del personal, aumentando las habilidades de cada 

persona; manteniendo una comunicación efectiva entre trabajador y organización. 
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Reforzando un vínculo de la empresa que influye a las necesidades y desarrollo de 

los mismos, por lo tanto, si el recurso humano no cuenta con esas capacidades, la 

empresa no podrá obtener buenos resultados.   

El comercio (2021) menciona que, en muchas empresas del Perú, se 

encuentran expuestos por faltas de implementaciones de conocimientos y habilidades 

que mejoren el desempeño adecuado de sus funciones. Los orígenes de estas surgen 

por carencia financiación, poco interés de los empleados y gerentes, y sus 

consecuencias suelen ser, bajo desempeño y baja productividad.  

Tuesta et al. (2021)  en el Perú existe una problemática respecto al 

desempeño. Según el 50% de personas opinan que el desempeño no se realiza de 

manera justa. Debido a que estas se realizan por cumplir y no como estrategia de 

fortalecimiento de los trabajadores. Por el contrario, no habrá un buen desempeño, si 

los trabajadores tienen una actitud muy baja. De las empresas depende que el 

comportamiento de los empleados ya sea negativo o positivo, afecte los resultados 

de los objetivos de las organizaciones. 

Además, Lluncor et. al (2021) mencionan que las empresas en el Perú se 

encuentran con un bajo desempeño, generalmente porque el personal no está 

capacitado, existe una baja motivación por tener sueldo bajo, escases de recursos 

necesarios, se encuentra exceso de trabajo. Por ello es recomendable efectuar 

habitualmente programas de evaluaciones al personal, que mejoren sus 

competencias y habilidades, impulsar su motivación, de manera que genere un 

eficiente desempeño laboral.  

A nivel local Marquez et. al (2022) Las capacitaciones mantienen al recurso 

humano actualizado, y comprometido a cumplir con sus responsabilidades de manera 

eficiente. Sin capacitación, no habría probabilidades de completar a tiempo la 

producción de la empresa, reduciendo drásticamente los beneficios empresariales. 

Además, la mala capacitación o malas prácticas, puede generar reducciones y 

perdidas grandes de la empresa. 

Barrera et. al (2017)  estudio realizado en Huaura, mencionan que la 

capacitación es sustancial, debido a que son aspectos que facilitan el planeamiento, 

cumplimiento y evaluación de las metas organizacionales. Su principal función es 
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mantener al talento humano motivado, lo cual permite el desenvolvimiento de sus 

funciones.  

Las organizaciones sobre todo las empresas públicas, revelan deficiencias del 

reclutamiento de nuevos trabajadores en la empresa, además evidencian defectos, 

respecto a las capacitaciones ejecutadas a sus trabajadores, reflejando carencias de 

desempeño. La terminación desempeño laboral es una polémica muy estudiada, 

reflejado en diversas teorías y revistas. Sin embargo, en el Perú las empresas, 

mantienen un mal desempeño de los trabajadores, especulando baja producción 

(Susano, 2023). 

Mediante estos estudios se analizó el siguiente problema: ¿Cuál es la relación 

entre Capacitación del personal y desempeño laboral en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 2023?, los problemas específicos son: ¿Qué relación 

existe entre capacitación del personal y la calidad de trabajo en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, Huaura – 2023? ¿Qué relación existe entre la 

capacitación del personal y la responsabilidad laboral en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 2023? ¿Qué relación existe entre la capacitación del 

personal y el trabajo en equipo en colaboradores de la empresa Distribuciones G & 

A, Huaura – 2023? ¿Qué relación existe entre la capacitación del personal y el 

compromiso institucional en colaboradores de la empresa Distribuciones G & A, 

Huaura – 2023? 

La justificación de la investigación aporta personalmente a la sociedad 

renovando la atención hacia la población de provincia de Huaura, identificando los 

elementos que impiden la ejecución de los objetivos, subsiguiendo enfocar métodos 

de mejoras y resultados positivos entre empresa y trabajador (Alvarez, 2021) 

Esta investigación es importante porque en el aspecto teórico sirve de apoyo 

para problemas futuros a la incertidumbre respecto al sector de distribuciones, y de 

valor al término de las variables estudiadas y porque no decir la mejora de sus 

dimensiones; los colaboradores son calificados muchas veces, pero no llevan a cabo 

las prácticas de las variables estudiadas (Alvarez, 2021). 

La justificación práctica es que permitirá profundizar la investigación en 

estudio, permitiendo mejorar el trabajo y los acuerdos institucionales (Moreno, 2021). 
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La justificación metodológica consiste en plantear una estrategia o técnicas 

que genere o justifique un hallazgo confiable y valido. Sé usó como métodos la 

encuesta y el cuestionario, empleados para cada variable del estudio. (Moreno, 2021) 

Así mismo, Fernández (2020) la justificación social dará respuesta a las 

cuestiones del estudio, y analizar los resultados beneficiosos para la empresa de 

distribuciones G&A, aportando a la mejora de la capacitación personal y que permitirá 

el cumplimiento adecuado de su desempeño, con lo cual estará planteando las 

conclusiones y recomendaciones.  

Además, la investigación expresa el siguiente objetivo general: Determinar la 

relación entre Capacitación del personal y desempeño laboral en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, Huaura – 2023; y sus objetivos específicos:  1) 

Identificar la relación entre la capacitación del personal y la calidad de trabajo en 

colaboradores de la empresa Distribuciones G & A, Huaura – 2023; 2) Analizar la 

relación entre la capacitación del personal y la responsabilidad laboral en 

colaboradores de la empresa Distribuciones G & A, Huaura – 2023; 3) Determinar la 

relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en colaboradores de 

la empresa Distribuciones G & A, Huaura – 2023; 4) Determinar la relación entre la 

capacitación del personal y el compromiso institucional en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, Huaura – 2023. 

Es así, como se presenta la hipótesis general: Existe relación significativa entre 

capacitación del personal y desempeño laboral en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 2023. Y como hipótesis específicas: Existe relación 

significativa entre la capacitación del personal y la calidad de trabajo en colaboradores 

de la empresa Distribuciones G & A, Huaura – 2023; Existe relación significativa entre 

la capacitación del personal y la responsabilidad laboral en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, Huaura – 2023; Existe relación significativa entre la 

capacitación del personal y el trabajo en equipo en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 2023; Existe relación significativa entre la capacitación 

del personal y el compromiso institucional en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 2023. 

A nivel internacional Borja (2022) en su estudio realizado en el país de 

Ecuador, que determinó cómo la formación impacta significativamente en la eficiencia 
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laboral de los empleados en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 

Cantón Chillanes, Provincia de Bolívar, Ecuador 2022. Empleo metodologías 

descriptivas – correlacionales con método aplicado. Planteo como técnica la 

encuesta. Los resultados detallaron que la formación tuvo una incidencia del 60% 

bastante alto respecto a la eficiencia laboral con una correlación positiva Rho de 

Spearman de 0,496.  

Honores et. al (2022) en su investigación realizada en el país Ecuador, 

demostró el impacto que tiene la formación en el desempeño laboral de las empresas 

mineras. Su investigación fue descriptiva, con la cantidad de 6745 personas, y su 

muestra fue de 365. La información fue recolectada mediante la encuesta. Como 

datos estadísticos se usó descriptiva – inferencial. Sus resultados según la prueba 

Pearson demuestran que existe una correlación positiva entre las variables.  

Mohd et. al (2021) en su estudio llevado a cabo en el país de Malasia, busco 

determinar la relación entre la motivación, capacitación e idoneidad laboral para el 

desempeño de los empleados. Utilizó metodologías descriptivas – correlacionales, la 

información recopilada con ayuda del cuestionario realizadas a una población de 136. 

Entre sus resultados, muestran relación positiva moderada entre las variables con un 

rho = 0,686. Por lo que concluyeron que los trabajadores analizaran y priorizaran sus 

actividades laborales si se encuentran motivados. Además, recalcan que la formación 

y la idoneidad son parte fundamental para establecer un mayor nivel de desempeño 

laboral.  

Lucas (2019) en su estudió llevado a cabo en Ecuador, buscó establecer que 

percepción tienen los empleados sobre la capacitación y el desempeño laboral Ales 

C.A, de la ciudad de Manta, cuyo método fue deductivo - descriptivo enfoque fue 

cuantitativa – básica. Conto con una muestra de 185 empleados. Tuvo los siguientes 

resultados, el 46% de los trabajadores tiene una percepción positiva respecto a las 

capacitaciones y el 39% de los trabajadores siempre tienen una percepción positiva 

respecto al desempeño. Por lo que se recomienda potenciar las capacitaciones para 

incrementar la efectividad del personal. 

A continuación, se muestran las investigaciones a nivel nacional tales como: 
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Tenorio et. al (2023) en su estudio realizado en el país de Perú, cuyo objetivo 

principal fue hallar la relación que existe entre la formación y la efectividad laboral del 

personal del Área de producción de la empresa de Envases San Nicolás S.A.C, 

Chiclayo, 2021. Donde empleó metodologías descriptivas – correlacionales con un 

método deductivo. Como método empleó el cuestionario. Este análisis procesado por 

la prueba Pearson presentó los siguientes resultados, de acuerdo con la formación el 

40% fue deficiente, respecto a la efectividad laboral el 53.33% obtuvieron un valor 

regular. Se concretó que, existe relación positiva fuerte en ambas variables según el 

rho =0.749.  

Matute et. al (2023) en su investigación, que determinó la relación entre la 

formación y la eficacia laboral de los colaboradores de la empresa Grupo 

Gastronómico Cortez S.A.C – Trujillo, 2023. Empleo metodologías cuantitativa y 

aplicada, no experimental. Donde su recolección de información fue realizado a través 

del encuestado mediante la elaboración del cuestionario. Según los resultados del 

73% de los trabajadores notan una capacitación regular, mientras que el 53% opinan 

tener un desempeño regular. De donde se infiere que, la correlación positiva es 

moderada esto según el 0,457 de la prueba Pearson con un alcance significativo de 

0.011, la cual concluye que mientras más capacitación se brinda, mayor será el 

desempeño de los colaboradores. 

Gutierrez (2022) en su tesis sobre la capacitación y desempeño laboral en el 

área de Producción en la empresa Santa Sofia del Sur S.A.C. Su análisis fue de tipo 

descriptivo – correlacional no experimental. Como resultados se reveló que el 88% 

asegura tener un nivel moderado, mientras que el 13% considera un nivel superior en 

las variables. Según rho = 0.325 es positiva media, mostrando una significancia menor 

al 0.001. Por lo que se recomienda capacitar a los trabajadores para que cumplan con 

las funciones en sus puestos.  

Mejia et. al (2021) en su estudio en Lima, el cual tuvo como objetivo hallar como 

la formación impacta la eficacia de los empleados administrativos en la empresa La 

Viga S.A. La técnica aplicada fue la encuesta. Su muestra estuvo conformada por 142 

personas de la empresa La Viga S.A. Conforme a sus resultados se dedujo que, en 

la empresa los trabajadores no conocen muy bien sus funciones, considerando que, 
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se ejecuten acciones acerca de sus responsabilidades. Por ello, se recomienda 

implementar uno y realizar capacitaciones de manera trimestral. 

Rupay (2019) en su tesis de investigación, donde uso métodos descriptivos - 

correlacionales. Cuya colección de información se dio con la ayuda del encuestado. 

Su población establecida por 101 colaboradores. El instrumento utilizado fue el 

cuestionario. Así mismo, se hallaron resultados significativos altos en las variables 

según el 0.899 con una significancia 0,000 encontrando relación favorable en ambas 

variables de acuerdo, a la probabilística de Spearman. Por lo que se recomienda 

realizar capacitaciones constantes para el reforzamiento a los trabajadores. 

Las capacitaciones son de suma importancia, no precisamente porque 

beneficie a la empresa debido a que, el personal obtenga conocimientos que permitan 

su óptimo desempeño de su cargo al mando, sino que además mejora el resultado de 

metas individuales, son más capaces y confiados con sus responsabilidades. 

Entonces podemos decir que las capacitaciones son herramientas de aprendizaje 

continuo, que hace a una persona mucho más hábil y competente (Jamaica, 2015). 

Las teorías que describen y sustentan la investigación de la primera variable 

estudiada están expuestos por Chiavenato (2009, citado en Huamachuco, 2020):  

Teoría Conductista, determinado a los dirigentes, gestores y jefes el 

procedimiento indispensable para orientar y motivar al trabajador. Por lo que abarca 

estrechamente con la teoría de dirección los resultados democráticos e 

inconvenientes que se presenta en la empresa (Chiavenato, 2009). 

Teoría sistemática, vinculada a la capacitación, cuya intención es efectuar las 

responsabilidades y deberes de los trabajadores de la empresa.   

Teoría clásica, manifiesta que su propósito consiste en el crecimiento de 

resultandos, predominando el esquema organizacional y para conseguir la eficiencia. 

Posteriormente, se definirán las dimensiones e indicadores respectivas de 

cada variable. 

Medina et. al (2021) refieren a la capacitación como un factor indispensable y 

de suma importancia para las personas como para las organizaciones. Debido a que 

estas mismas, mantienen información que ayudan a las habilidades. Además, 

menciona que la falta de información dificulta la calidad de productividad de los 
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trabajadores en las empresas. Dicho lo anterior, Díaz et. al (2018) señala que la 

formación de los empleados es un tema extenso estudiado desde varios años atrás, 

y que sigue siendo fundamental en todas las organizaciones y en la vida misma. 

Además, menciona que muchos autores relacionan la capacitación de personal como 

una contribución a los objetivos. Debido a que una persona capacitada, está motivada 

a realizar sus funciones de manera eficaz y productiva. Cota et. al (2017) lo definen 

como una herramienta que sistematiza el proceso de mejora del personal, para que 

logren tener una visión más grande, y que permita el desarrollo de las estrategias 

corporativas. Particularmente la capacitación que es una obligación según las leyes, 

estas no deberían ser forzadas, si no espontaneas por parte de la entidad para 

alcanzar beneficios que contribuyan personal y profesionalmente a las personas.  

Por su parte, tuesta et. al (2021) define la capacitación como un proceso 

continuo y estratégico que tiene como objetivo desarrollar habilidades y 

conocimientos específicos en los empleados para mejorar su productividad. Según su 

enfoque, esta forma de instrucción es crucial para asegurar que los trabajadores 

puedan desempeñarse de manera eficiente y adaptarse a las demandas laborales 

actuales. Sin embargo, a pesar de su importancia evidente, muchas organizaciones 

no invierten lo suficiente en este aspecto, lo que puede limitar el potencial de su 

personal y, en última instancia, afectar el éxito de la empresa. 

En concordancia, Cota y Rivera (2017) sostienen que la formación profesional 

es un elemento clave para que los empleados puedan enfrentar los constantes 

cambios tecnológicos y las nuevas exigencias del mercado. Consideran que, sin un 

adecuado proceso de instrucción, los trabajadores corren el riesgo de quedarse 

rezagados, lo que podría disminuir su rendimiento laboral. No obstante, también 

destacan que no solo se debe priorizar el desarrollo de competencias técnicas, sino 

que es esencial equilibrarlo con el fortalecimiento de habilidades blandas, ya que 

estas son igualmente fundamentales para el desempeño integral del personal. 

Por ello, Padovan (2020) enfatiza que la educación corporativa es una 

herramienta fundamental para el fortalecimiento del capital humano dentro de las 

organizaciones. Para él, la instrucción no solo se trata de impartir conocimientos, sino 

de crear una cultura de aprendizaje continuo que fomente la innovación y el 

crecimiento personal y profesional de los empleados. Sin embargo, muchas veces se 
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subestima la importancia del bienestar emocional en estos procesos, lo que puede 

reducir la efectividad de los programas de formación al no considerar la motivación y 

satisfacción del personal. 

Las dimensiones de capacitación del personal, plasmadas por el autor 

Chiavenato (2009, citado en Matute et. al 2023), son: 

El diagnóstico de las necesidades que de acuerdo con Duran et. al (2023), es 

el proceso mediante el cual se identifican las carencias y áreas de mejora en las 

competencias del personal dentro de una organización, permitiendo focalizar los 

esfuerzos de desarrollo. Es el análisis previo a la implementación de cualquier 

estrategia de formación que asegura que los recursos sean destinados de manera 

efectiva. Sin un diagnóstico adecuado, los programas formativos pueden no alcanzar 

su máximo potencial, afectando negativamente el retorno de la inversión en 

capacitación. Por ello es relevante comprender que un diagnóstico ineficaz podría 

llevar a una brecha entre las habilidades necesarias y las competencias adquiridas. 

Por su parte Guartan y Ollage (2019) sostiene que el diagnóstico de las 

necesidades debe ser el pilar sobre el cual se construye cualquier programa de 

desarrollo del personal. Este proceso no solo identifica las deficiencias en habilidades, 

sino que también permite entender las expectativas y objetivos a largo plazo de la 

organización. Al diagnosticar correctamente las necesidades, es posible diseñar 

programas que realmente impacten en la productividad y satisfacción laboral. Un 

diagnóstico superficial o mal ejecutado puede llevar a una desconexión entre las 

necesidades reales de la empresa y los contenidos de la capacitación, lo que 

finalmente repercute negativamente en el desempeño del personal y en la 

consecución de los objetivos organizacionales. 

Por ello, un diagnóstico bien estructurado es fundamental para alinear la 

capacitación con las metas estratégicas de la empresa distribuidores G&A. Donde es 

necesario identificar qué habilidades faltan y poder anticipar las que serán necesarias 

en el futuro, asegurando que los programas formativos sean relevantes y efectivos.  

Esta dimensión considera los siguientes indicadores: Detección, riesgos y 

análisis. 
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Coronado et. al (2020) sostiene que el desarrollo de planes y programas es 

una fase donde se diseñan las estrategias y actividades formativas en función del 

diagnóstico previo, asegurando que estén alineadas con los objetivos 

organizacionales. Este proceso involucra la estructuración de contenidos, métodos y 

recursos que permitirán a los empleados mejorar sus habilidades. Es fundamental 

para que los esfuerzos de aprendizaje sean coherentes y efectivos, garantizando que 

la formación no solo cubra las necesidades detectadas, sino que también se ajuste a 

las expectativas de crecimiento de la empresa. Por ello, una planificación adecuada 

podría ser la clave para mejorar el desempeño laboral en distribuidores G&A. 

Mohd et. al (2021) enfatiza que el diseño de programas formativos debe ser un 

proceso integral que considere tanto las necesidades inmediatas como los objetivos 

futuros de la organización. Esto implica no solo la creación de contenidos relevantes, 

sino también la integración de estrategias de enseñanza que faciliten la aplicación 

práctica de los conocimientos adquiridos. Pérez argumenta que un buen plan de 

capacitación debe ser flexible y adaptable, permitiendo ajustes en función de las 

evaluaciones continuas de su efectividad. De lo contrario, un programa rígido y mal 

estructurado puede resultar en una baja transferencia de aprendizaje al entorno 

laboral, afectando negativamente el desempeño del personal y la productividad 

organizacional. 

Para esta dimensión, se presenta los siguientes indicadores: Establecimiento 

de objetivos, recursos, actividades y estructura. 

De acuerdo con Calderón et. al (2018), la impartición o ejecución de la 

capacitación se refiere a la fase operativa donde se ponen en práctica los planes 

formativos, involucrando métodos como talleres, seminarios, o entrenamientos en el 

puesto de trabajo. Esta etapa es crítica ya que determina cómo se transmiten los 

conocimientos y habilidades al personal. Un enfoque interactivo y práctico durante la 

ejecución puede mejorar significativamente la retención de información y la aplicación 

en el trabajo. Por ello es importante evaluar cómo la ejecución efectiva de la formación 

puede influir directamente en la mejora del desempeño laboral. 

Además, Cervantes y India (2020), consideran que esta etapa se enfoca en la 

transferencia efectiva de conocimientos y habilidades a través de métodos didácticos, 

tales como talleres, cursos y sesiones de coaching. Ellos sostienen que una ejecución 
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bien planificada debe considerar el contexto laboral, las características de los 

participantes y los objetivos organizacionales para asegurar que el aprendizaje sea 

relevante y aplicable. El enfoque en la transferencia de conocimientos es esencial, 

pues sin una adecuada conexión entre lo enseñado y la práctica diaria, los beneficios 

de la capacitación pueden no materializarse, afectando negativamente el retorno de 

la inversión en formación. 

De manera similar, Tuesta et. al (2021) subrayan que la ejecución de los 

programas de formación debe ser vista como un proceso continuo y adaptativo. En 

su análisis, enfatizan la importancia de ajustar los métodos de enseñanza a las 

necesidades específicas del personal y las dinámicas de la empresa, destacando que 

la flexibilidad en la impartición permite responder a cambios imprevistos y maximizar 

la efectividad de la capacitación. Sin embargo, también advierten que la falta de 

personalización en la ejecución puede llevar a una desconexión entre el contenido 

enseñado y las necesidades reales del negocio, lo cual puede limitar la eficacia del 

programa formativo. 

Esta dimensión menciona los siguientes indicadores: Decisiones, coordinación, 

preparación y reportes.  

Según Duran et. al (2023), el proceso de evaluación de resultados es el 

mecanismo a través del cual se mide la efectividad de las acciones formativas 

implementadas, comparando el rendimiento del personal antes y después de la 

capacitación. Este proceso es vital para determinar si las metas de aprendizaje se 

han alcanzado y si la inversión realizada ha generado un retorno positivo. Un sistema 

de evaluación robusto no solo confirma el éxito de la formación, sino que también 

identifica áreas de mejora para futuras iniciativas. Para la distribuidora G&A, un 

proceso de evaluación bien estructurado podría ser esencial para garantizar que la 

capacitación tenga un impacto duradero en el desempeño de sus colaboradores. 

Asimismo, Ramos (2020), consideran este proceso como fundamental para 

determinar si los objetivos de aprendizaje se han alcanzado y si los empleados han 

logrado mejorar sus competencias y habilidades. Proponen que una evaluación 

efectiva debe incluir indicadores cualitativos y cuantitativos, como encuestas de 

satisfacción, pruebas de conocimiento, y el análisis del desempeño post-capacitación. 

A su vez, enfatizan que la retroalimentación obtenida a través de estas evaluaciones 
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no solo ayuda a mejorar futuros programas, sino que también es crucial para justificar 

la inversión en formación. Sin un proceso riguroso de evaluación, es difícil verificar el 

impacto real de la capacitación en el rendimiento de los empleados. 

Por otro lado, Padovan (2020) sostienen que el proceso de evaluación debe 

ser visto como una parte integral y continua de cualquier programa de formación. 

Argumentan que, más allá de medir resultados inmediatos, es vital realizar 

seguimientos a largo plazo para observar cambios sostenibles en el comportamiento 

y rendimiento de los empleados. Este enfoque continuo permite ajustar y optimizar la 

formación en función de los resultados obtenidos a lo largo del tiempo. No obstante, 

advierten que una evaluación superficial, centrada únicamente en métricas básicas, 

podría conducir a una subestimación del valor de la capacitación, afectando la 

percepción de su efectividad a nivel organizacional. 

Para esta dimensión se consideraron los siguientes indicadores: Planeamiento, 

evaluación y resultados.  

La teoría que sostiene el análisis de la variable desempeño laboral según 

Locke, Teoría del establecimiento de Metas, menciona el esfuerzo que requiere lograr 

obtener metas. La creación de metas en la empresa se emplea para que los 

trabajadores afronten y mejoren su productividad (Padovan, 2020). 

La teoría de la expectativa, por Vroom relacionado directamente con la 

motivación. Menciona que las personas se empeñan adecuadamente si existe la 

motivación que beneficien metas individuales (Padovan, 2020). 

El desempeño laboral es un concepto clave en la gestión de recursos humanos, 

ya que se refiere a la eficacia con la que los empleados cumplen con sus 

responsabilidades y contribuyen a los objetivos de la organización. Según Cota y 

Rivera (2017), el desempeño laboral no solo implica la ejecución de tareas asignadas, 

sino también la capacidad del empleado para adaptarse a cambios, resolver 

problemas, y trabajar en equipo. Estos autores señalan que un alto nivel de 

desempeño se refleja en la calidad, cantidad, y puntualidad del trabajo realizado, así 

como en la disposición del empleado para asumir responsabilidades adicionales. 

Además, consideran que el desempeño no es estático, sino que puede mejorar o 
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deteriorarse dependiendo de factores como la motivación, la capacitación y el entorno 

laboral. 

En concordancia, Guartan y Ollague (2019) definen el desempeño laboral 

como el conjunto de comportamientos observables y medibles que un trabajador 

manifiesta en su puesto, los cuales están alineados con los objetivos de la 

organización. Destacan que el desempeño se debe evaluar en función de criterios 

tanto cualitativos como cuantitativos, tales como la eficiencia, la eficacia, y el 

compromiso del empleado con su trabajo. Asimismo, subrayan la importancia de 

retroalimentar continuamente a los empleados para mantener y mejorar su 

desempeño, sugiriendo que la evaluación periódica y el reconocimiento de logros son 

esenciales para mantener altos niveles de rendimiento. 

Por otra parte, Mamani et. al (2019) definen al desempeño laboral como un 

conjunto de actitudes convenientes o perjudiciales, que se emiten en el entorno. Dicho 

lo anterior, las actitudes muestran el comportamiento de las personas. Mientras que, 

Guartán (2019) la conceptualización de desempeño laboral, evalúa la calidad de 

trabajo eficaz por el personal, evaluando la calidad en la empresa. Además, el termino 

de desempeño ayuda a fortalecer la creatividad, aportando un entorno laboral 

consolidado a través de flujos sociales y tecnológicos (Alvarez et. al, 2018). 

Además, Calderon et. al (2018) abordan el desempeño laboral desde una 

perspectiva más amplia, considerando que incluye no solo la ejecución de tareas, sino 

también aspectos como la innovación, la ética, y la interacción con compañeros y 

superiores. Argumentan que el desempeño laboral es un indicador crítico del éxito 

organizacional, y que su evaluación debe ser integral, abarcando tanto el 

cumplimiento de metas como la contribución al ambiente laboral. Estos autores 

advierten que un enfoque limitado en la evaluación del desempeño puede ignorar 

aspectos clave del trabajo, como la creatividad y la capacidad para trabajar bajo 

presión, lo cual podría llevar a una subvaloración de ciertos empleados. 

Las dimensiones de la variable desempeño laboral tomadas por un análisis de 

Gilbert et al. (2003, citado en Matute 2023), son:  

La calidad de trabajo es una dimensión esencial del desempeño laboral, ya que 

se refiere a la precisión, consistencia y eficacia con la que los empleados realizan sus 
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tareas. Según Medina et. al (2021), la calidad de trabajo no solo implica la correcta 

ejecución de las actividades asignadas, sino también la atención al detalle y el 

cumplimiento de los estándares establecidos por la organización. Estos autores 

enfatizan que la calidad de trabajo es un reflejo directo del compromiso y la habilidad 

del empleado, y argumentan que una alta calidad en el trabajo se traduce en una 

mayor satisfacción del cliente y una mejor reputación para la empresa. Un enfoque 

continuo en mejorar la calidad del trabajo, especialmente en empresas como 

Distribuidores G&A, puede potenciar significativamente el desempeño general de los 

colaboradores. 

Por otro lado, Mohd et. al (2021) definen la calidad de trabajo como la 

capacidad de un empleado para producir resultados que cumplen o superan las 

expectativas organizacionales, en términos de exactitud, eficiencia y cumplimiento de 

plazos. Señalan que esta dimensión del desempeño laboral es vital para el éxito a 

largo plazo de cualquier empresa, ya que un trabajo de alta calidad reduce la 

necesidad de retrabajo y minimiza los errores que podrían generar costos adicionales. 

Estos autores sugieren que la implementación de programas de capacitación bien 

estructurados es esencial para elevar la calidad del trabajo, ya que permiten a los 

empleados adquirir las habilidades y conocimientos necesarios para mejorar 

continuamente su rendimiento. 

Asimismo, Ramos (2020) abordan la calidad de trabajo desde una perspectiva 

integradora, señalando que este concepto no solo abarca la excelencia técnica en la 

realización de tareas, sino también la capacidad del empleado para innovar y aportar 

soluciones creativas a problemas complejos. Según estos autores, la calidad de 

trabajo es una combinación de habilidades técnicas y cognitivas, y su evaluación debe 

considerar tanto los resultados tangibles como la actitud del empleado hacia la mejora 

continua. En el contexto de la empresa Distribuidores G&A, un enfoque en mejorar la 

calidad de trabajo a través de la capacitación continua podría ser fundamental para 

optimizar el desempeño laboral y asegurar un servicio de alta calidad para sus 

clientes. 

Por último, Cervantes et. al (2020) define a la calidad de trabajo como el talento 

y habilidades que un individuo tiene de su posición laboral en relación con sus 

objetivos. La calidad de trabajo representa un ambiente de trabajo pleno y productivo, 
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que satisfaga las propias expectativas. En relación con lo mencionado se dispone los 

siguientes indicadores: Capacidad minuciosa, Iniciativa laboral y metodología 

coherente. 

Chiavenato (2020) define la responsabilidad laboral como la capacidad de un 

empleado para asumir y cumplir con las obligaciones asignadas en su puesto de 

trabajo, implicando una conciencia de las consecuencias de sus acciones dentro de 

la organización. Según este autor, la responsabilidad laboral no solo es un reflejo del 

compromiso personal, sino también una manifestación de la ética profesional que 

debe ser reforzada a través de programas de formación continua. Un punto crítico es 

que la responsabilidad laboral, aunque puede ser influenciada por la capacitación, 

también depende de la cultura organizacional existente, lo que significa que las 

empresas deben trabajar tanto en el desarrollo de habilidades técnicas como en la 

promoción de valores compartidos para maximizar el desempeño laboral. 

Robbins y Judge (2021) plantean que la responsabilidad laboral se refiere a la 

obligación de los empleados de cumplir con los estándares de desempeño 

establecidos por la organización. Enfatizando que la responsabilidad se incrementa 

cuando los empleados entienden claramente sus roles y expectativas, lo que a su vez 

mejora su rendimiento. En este contexto, la capacitación juega un papel crucial al 

alinear las competencias de los trabajadores con los requerimientos del puesto. Sin 

embargo, es esencial considerar que la efectividad de esta alineación depende de 

una evaluación constante y de un seguimiento adecuado por parte de la supervisión. 

Dessler (2022) describe la responsabilidad laboral como la disposición y la 

capacidad de los empleados para asumir tareas y tomar decisiones que impacten 

directamente en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Según Dessler, 

este sentido de responsabilidad se desarrolla a través de una combinación de 

entrenamiento adecuado y una clara comprensión de los objetivos estratégicos de la 

empresa. Aunque la capacitación es vital para fomentar la responsabilidad, un 

comentario crítico es que sin un liderazgo efectivo que modele la responsabilidad, los 

esfuerzos de capacitación pueden no ser suficientes para generar cambios 

sostenibles en el comportamiento de los empleados. 

Álvarez et. al (2021) menciona que la responsabilidad surge a través del 

respeto y los valores de las personas. Por lo que podemos observar que para que la 
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empresa cumpla con su rol de manera efectiva, es necesario que ciertos indicadores 

sean incorporados en los procesos por lo tanto sea tratado se mencionan los 

siguientes: Actuación con eficiencia y autonomía y capacidad de solución de 

problemas. 

Katzenbach y Smith (2021) describen el trabajo en equipo como una dinámica 

colaborativa donde los miembros de un grupo combinan sus habilidades individuales 

para alcanzar objetivos comunes. Ellos destacan que la eficacia de un equipo 

depende en gran medida de la confianza mutua, la comunicación abierta y la claridad 

en la asignación de roles. En relación con el desempeño laboral, el trabajo en equipo 

se convierte en un factor clave que permite a los colaboradores optimizar sus 

esfuerzos y obtener resultados más eficientes. Sin embargo, un punto crítico es que, 

aunque la capacitación puede mejorar las habilidades técnicas, es esencial también 

enfocarse en desarrollar competencias interpersonales que fomenten la cohesión y la 

cooperación dentro del equipo. 

West (2020) define el trabajo en equipo como la capacidad de un grupo de 

personas para trabajar juntas de manera coordinada y efectiva, combinando sus 

fortalezas para superar los desafíos que se presentan en el entorno laboral. Según 

este autor, un equipo bien integrado y capacitado no solo mejora el rendimiento 

individual, sino que también potencia el desempeño colectivo, lo que es crucial para 

el éxito organizacional. No obstante, es importante reconocer que la capacitación 

debe estar acompañada de una cultura organizacional que promueva la colaboración 

y minimice los conflictos internos, ya que, sin esto, los esfuerzos de equipo pueden 

verse comprometidos. 

Salas et al. (2022) explican el trabajo en equipo como un proceso estructurado 

donde los individuos colaboran con el fin de maximizar la eficiencia y alcanzar metas 

compartidas. Este enfoque incluye la coordinación de tareas, la comunicación efectiva 

y el apoyo mutuo. Ellos sugieren que el desempeño laboral mejora significativamente 

cuando los empleados están capacitados no solo en sus tareas específicas, sino 

también en habilidades de trabajo en equipo como la resolución de conflictos y la toma 

de decisiones en grupo. Un aspecto crítico que considerar es que, aunque la 

capacitación es fundamental, la implementación de prácticas de liderazgo que 
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refuercen el trabajo en equipo es igualmente esencial para asegurar un rendimiento 

sostenido a lo largo del tiempo. 

Ayovi  (2019) lo define como un método de planteamiento y enfoques que 

utiliza un conjunto de individuos para completar los metas trazados en la organización. 

Con respecto a esta variable sus dimensiones son: capacidad de integración y 

liderazgo en labores en conjunto. 

Meyer y Allen (2020) definen el compromiso institucional como el grado en que 

los empleados se sienten emocionalmente vinculados, identificados y comprometidos 

con la organización en la que trabajan. Según estos autores, un alto nivel de 

compromiso se manifiesta en la lealtad y en el deseo de los empleados de contribuir 

al éxito de la empresa. El compromiso institucional no solo influye en la retención del 

personal, sino que también impacta positivamente en su desempeño laboral, ya que 

los empleados comprometidos tienden a mostrar una mayor disposición para asumir 

responsabilidades adicionales y mejorar continuamente. Es importante destacar que, 

aunque la capacitación puede fortalecer el compromiso institucional, este debe ser 

complementado con políticas organizacionales que refuercen la alineación entre los 

valores personales de los empleados y los de la empresa. 

Porter et al. (2021) explican el compromiso institucional como la relación de 

identificación y lealtad que un trabajador desarrolla hacia su organización, lo que 

influye en su motivación y desempeño en el trabajo. Este compromiso se construye a 

través de la percepción de apoyo, oportunidades de desarrollo y un ambiente laboral 

positivo. Los autores argumentan que los programas de capacitación que promueven 

el crecimiento personal y profesional pueden aumentar significativamente el nivel de 

compromiso institucional, lo que a su vez se traduce en un mejor desempeño laboral. 

Sin embargo, es esencial que la empresa mantenga un entorno que permita a los 

empleados aplicar las habilidades adquiridas, para que el compromiso se traduzca en 

acciones concretas que beneficien tanto al individuo como a la organización. 

Solinger et al. (2022) describen el compromiso institucional como una fuerza 

psicológica que une al individuo con su organización, motivándolo a permanecer y 

contribuir activamente a sus objetivos. Este compromiso está influenciado por la 

percepción de justicia organizacional, el reconocimiento y las oportunidades de 

desarrollo profesional. En este sentido, la capacitación se convierte en una 
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herramienta estratégica para fortalecer el compromiso, ya que mejora la percepción 

de los empleados sobre el valor que la organización les otorga. Sin embargo, el 

compromiso no se logra únicamente a través de la capacitación; es necesario que la 

empresa adopte un enfoque integral que incluya un liderazgo efectivo, comunicación 

clara y reconocimiento del esfuerzo individual, para que los empleados se sientan 

realmente valorados y alineados con los objetivos institucionales. 

Coronado et. al (2020) lo considera un factor de rendimiento del ‘empleado 

hacia la organización, que permite obtener resultados, a través de la eficiencia por 

medio de los logros de los objetivos y eficacia en el trabajador satisfaciendo las 

necesidades de los clientes o consumidores. Por ello los indicadores son: Nivel de 

compromiso y asumir responsabilidades. 
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II. METODOLOGÍA 

La investigación fue de tipo básica, porque tiene la intención de ampliar nuevas 

ciencias. (Vargas, 2009) expresa que la investigación básica es aquella encargada de 

hallar nuevas teorías sin inquietar la solución de problemas.  

Así mismo el enfoque fue cuantitativo debido a que se recolecto a una serie de 

acontecimientos que son medibles estadísticamente. Del mismo modo Sánchez 

(2019), el enfoque cuantitativo se orienta en la recolección de fuentes de información, 

a través de instrumentos estadísticos que logren resultados. 

De nivel correlacional, para Ramos (2020) consiste demostrar relación de dos 

variables o más variables durante el proceso de una determinada investigación.  

Por lo que la investigación fue orientada en la búsqueda de estudios 

estadísticos que sirven para la obtención de resultados.  

El diseño de la investigación fue no experimental ya que las variables no fueron 

manipuladas, es decir, fueron observadas en su contexto real. Suárez et. al (2016), 

menciona que los diseños no experimentales son estudiados sin alterar su posición 

natural. De corte transversal porque los datos obtenidos se realizarán en un único 

momento. Además, el nivel fue descriptiva - correlacional porque se detalló la 

caracterización del perfil de los sujetos estudiados, así mismo, buscó medir la relación 

de dos variables Suárez et. al (2016). 

La definición conceptual de la variable capacitación del personal fue definida 

por Medina et. al (2021) como un factor indispensable y de suma importancia para las 

personas como para las organizaciones. Debido a que estas mismas, mantienen 

información que ayudan a las habilidades. 

Las dimensiones de la variable son: diagnóstico de las necesidades (1), 

desarrollo de planes y programas (2), impartición o ejecución de la capacitación (3) y 

proceso de evaluación de los resultados (4), planteadas por Chiavenato (2009, citado 

en Huamachuco, 2020). 

La variable desempeño laboral fue definido por Mamani et. al (2019) como el 

conjunto de actitudes convenientes o perjudiciales, que se emiten en el entorno. Dicho 

lo anterior, las actitudes muestran el comportamiento de las personas. 
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Las dimensiones de las variables son: calidad del trabajo (I), responsabilidad 

laboral (II), trabajo en equipo (III) y compromiso institucional (IV, plasmadas por 

Gilbert et al. (2003, citado en Matute 2023). 

La población fue definida como la totalidad de individuos, donde muestran 

características comunes las cuales son estudiadas en una determinada investigación. 

(Sucasaire, 2020). La población estuvo conformada por 385 colaboradores. Los 

criterios de inclusión fueron: Colaboradores que voluntariamente desearon participar 

en el estudio, colaboradores que cumplan con la unidad de análisis del estudio y 

colaboradores que se encuentren presentes en el lugar de investigación. Los criterios 

de exclusión fueron: Colaboradores que sean empleados de un tercero o proveedores 

de servicios, colaboradores que no deseen participar voluntariamente en el estudio, 

colaboradores que no cumplan con la unidad de análisis del estudio y colaboradores 

que estén de baja por salud o vacaciones. 

Para Sucasaire (2020) la muestra simboliza una fracción de la población total 

en estudio. El presente estudio tuvo una muestra de 109 trabajadores de la empresa 

Distribuciones G&A de ambos sexos, de 29 a más años, nivel de educación técnico, 

con más de 2 años de antigüedad laboral.  

Para obtener los datos la técnica utilizada fue la encuesta. Encargada de 

recolectar o reunir información sobre los individuos, en base a sus entendimientos, 

pensamientos y conductas. Useche (2019) 

Como instrumento se aplicó el cuestionario. Relacionado a un conjunto de 

interrogantes propuestos que asentaran las opiniones de los individuos en estudio. 

Según Useche (2019)  

Respecto a la validez del instrumento se evaluó mediante el juicio de expertos 

que permitirán su aplicación. La variable de Capacitación del personal dispone de 4 

dimensiones y 20 ítems, y la variable de desempeño laboral cuenta con 4 dimensiones 

y 20 ítems.  
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Tabla 1 

 Prueba de fiabilidad  

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,873 20 

 

En la tabla 1, se aprecia que el instrumento tuvo un resultado muy bueno, 

debido a que el resultado obtenido es de 0,873 demostrando una buena fiabilidad del 

estudio. 

El procedimiento para la elaboración de esta investigación se pidió apoyo de la 

empresa Distribuciones G&A, mediante un documento que fue firmado y sellado por 

su representante legal con el objetivo de conseguir resultados previsibles y brindar 

resultados al problema, objetivos e hipótesis plasmados.  

Con el propósito de observar el análisis en las variables, se realizó 2 

cuestionarios a los trabajadores de la empresa Distribuciones G&A. A su vez, el 

método que se empleó fue descriptivo por lo que, toda información recopilada 

mediante la encuesta de cada variable fue detallada en tablas de Excel analizando la 

conducta de los trabajadores que contribuyeron en la muestra. Luego de obtener 

dichos resultados, procedió a ser analizados en el programa SPSS 26. Asimismo, 

para se realizó la prueba Rho se Spearman para la validación de las hipótesis 

planteadas (Peña, 2017). 

La investigación aplicó principios éticos basados en el esclarecimiento y 

sinceridad, que permitió la confiabilidad. Además, se respetó los derechos de autores, 

respetando las normas APA – 7ma edición. Así mismo, se respetó el código de ética 

de la Universidad. Y se aplicó los siguientes aspectos, por respeto a los principios de 

severidad del estudio, tales como: 

Beneficencia: Porque durante el proceso de investigación no se perjudicó a 

ningún empleado que participó del estudio. 

Autonomía: Debido a que la investigación aplicó la conformidad, que fue 

necesario para que los empleados brinden su consentimiento. 
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Justicia: Contemplando lo importante de comunicar y explicar el valor de la 

encuesta, de modo que la población tuvo la intención de contribuir de forma voluntaria. 
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III. RESULTADOS 

A continuación, se presentan las tablas de frecuencia: 

FIGURA  1  

VARIABLE CAPACITACIÓN DEL PERSONAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura 1, se revela que un notable 90,8% de los empleados de la empresa 

Distribuidores G&A perciben que el nivel de la capacitación del personal es excelente, 

lo que sugiere una alta satisfacción con el proceso formativo. Por otro lado, el 9,2% 

restante considera que la capacitación se encuentra en un nivel intermedio. Este 

análisis muestra que la mayoría de los colaboradores valoran positivamente la calidad 

y la efectividad de la formación recibida, señalando que Distribuidores G&A cumple 

con los estándares esperados. Sin embargo, es importante tener en cuenta el 

pequeño porcentaje que percibe la capacitación como regular, lo cual podría indicar 

áreas de mejora para optimizar aún más el proceso educativo y de desarrollo dentro 

de la empresa. 
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FIGURA  2  

DIMENSIÓN DIAGNÓSTICO DE LAS NECESIDADES 

 

. 

 

 

 

 

 

 

En la figura 2, se observa que un 82,6% de los empleados de Distribuidores 

G&A consideran que el diagnóstico de las necesidades se encuentra en un nivel alto, 

lo que indica una evaluación mayoritariamente positiva de esta dimensión. En 

contraste, un 11,9% de los colaboradores perciben que dicho diagnóstico se sitúa en 

un nivel intermedio, y un 5,5% lo califican como deficiente. Estos datos sugieren que, 

en general, la empresa ha logrado establecer un diagnóstico de necesidades efectivo, 

aunque existe una pequeña proporción de colaboradores que considera que hay 

áreas que podrían mejorarse para alcanzar un nivel óptimo en esta evaluación. 
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FIGURA  3  

DIMENSIÓN DESARROLLO DE PLANES Y PROGRAMAS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la Figura 3, se observa que el 88,1% de los colaboradores consideran que 

el desarrollo de planes y programas alcanza un nivel alto. Este dato indica que la 

mayoría de los empleados perciben de manera positiva la calidad y efectividad de los 

planes y programas de capacitación implementados por la empresa. Sin embargo, un 

7,3% de los colaboradores evalúan este aspecto como regular, lo que sugiere que, 

aunque los planes y programas son generalmente efectivos, existe una percepción 

de que podrían ser mejorados en algunos aspectos. Además, un 4,6% de los 

empleados califican el desarrollo de estos planes y programas como deficiente, lo que 

señala que hay áreas específicas que podrían no estar cumpliendo con las 

expectativas o necesidades de los colaboradores.  

Estos resultados reflejan una percepción mayormente positiva sobre la 

dimensión, aunque también evidencia la importancia de revisar y mejorar 

continuamente estas áreas para asegurar que todos los empleados reciban una 

capacitación de alta calidad.  
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FIGURA  4  

DIMENSIÓN IMPARTICIÓN O EJECUCIÓN DE LA CAPACITACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 En la figura 4, se evidencia que el 84,4% de los colaboradores de la consideran 

que la impartición de la capacitación es de un nivel bueno. Este alto porcentaje refleja 

una percepción generalizada de que la implementación de las actividades formativas 

es adecuada y efectiva. Por otro lado, el 12,8% de los empleados evalúan esta 

dimensión como moderada, lo que sugiere que, aunque la ejecución de la 

capacitación es aceptable para la mayoría, existen aspectos que podrían mejorarse 

para alcanzar una mayor eficacia. Además, un 2,8% de los colaboradores perciben 

que la impartición de la capacitación es deficiente, indicando que una pequeña 

fracción del personal experimenta problemas significativos con la calidad de la 

ejecución.  

Estos datos indican que, aunque la mayoría de los colaboradores están 

satisfechos con la ejecución de la capacitación, es fundamental que la empresa 

aborde las áreas señaladas como deficientes para elevar el nivel general y asegurar 

que todos los empleados se beneficien de manera óptima de los programas de 

formación 
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FIGURA  5  

DIMENSIÓN PROCESO DE EVALUACIÓN DE RESULTADOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la Figura 5 se observa que un notable 88,1% de los colaboradores de 

perciben que el proceso de evaluación de los resultados alcanza un nivel bueno. Esta 

percepción mayoritaria indica que consideran que el sistema de evaluación de 

resultados es efectivo y cumple con sus expectativas en términos de calidad y 

precisión. Sin embargo, el 11,9% de los colaboradores evalúan este proceso como 

regular, lo que sugiere que hay áreas dentro de la evaluación que podrían beneficiarse 

de mejoras para optimizar su eficacia. Este porcentaje menor destaca la necesidad 

de revisar y posiblemente ajustar ciertos aspectos del proceso para elevar la 

percepción general. En conjunto, los resultados demuestran que el proceso de 

evaluación en la empresa está en un nivel bueno, pero también señala la importancia 

de atender las inquietudes de los empleados que lo ven como regular para asegurar 

que el sistema sea completamente satisfactorio y eficiente para todos los 

colaboradores.  
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FIGURA  6 

 VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la Figura 6, se muestra que un alto porcentaje del 92,7% de los 

colaboradores de la empresa considera que el desempeño laboral se encuentra en 

un nivel bueno. Esta percepción positiva sugiere que la mayoría de los empleados 

creen que su rendimiento y eficacia en el trabajo son satisfactorios y cumplen con los 

estándares establecidos por la empresa. Por otro lado, un 7,3% de los colaboradores 

califican el desempeño laboral como regular, lo que indica que existen algunos 

aspectos que podrían necesitar ajustes o mejoras para elevar su nivel general. A 

pesar de este pequeño porcentaje que señala un desempeño laboral menos 

satisfactorio, el análisis general revela que la variable desempeño laboral se sitúa en 

un nivel bueno. Este hallazgo es indicativo de una buena aceptación y evaluación del 

rendimiento laboral dentro de la empresa, aunque también subraya la importancia de 

abordar las áreas que requieren atención para garantizar una mejora continua y 

mantener la alta calidad percibida en el desempeño de los empleados. 
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FIGURA  7 

DIMENSIÓN CALIDAD DE TRABAJO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura 7, se observa que un 80,7% de los empleados califican la calidad 

de trabajo como buena. Este alto porcentaje sugiere que la mayoría considera que el 

trabajo que realizan cumple con los estándares de calidad establecidos por la 

empresa. Sin embargo, el 19,3% restante de los trabajadores evalúa la calidad de 

trabajo como regular, lo que implica que hay ciertos aspectos que podrían mejorarse 

para alcanzar un nivel de excelencia más uniforme. A pesar de la presencia de este 

porcentaje menor con una evaluación regular, el análisis general indica que la calidad 

de trabajo en la empresa se mantiene en un nivel bueno. Esto refleja una percepción 

positiva predominante entre los colaboradores, aunque también resalta la necesidad 

de prestar atención a las áreas que presentan oportunidades de mejora para optimizar 

aún más la calidad del trabajo dentro de la organización. 
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FIGURA  8  

DIMENSIÓN RESPONSABILIDAD LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la Figura 8, se observa que el 88,1% de los trabajadores evalúan la 

responsabilidad laboral como buena. Este alto porcentaje indica que la mayoría de 

los empleados percibe que las expectativas y deberes asociados con sus roles están 

siendo cumplidos de manera efectiva. No obstante, un 9,2% de los colaboradores 

considera que la responsabilidad laboral alcanza un nivel regular, sugiriendo que 

existen áreas donde podría haber una mayor adherencia a las responsabilidades 

asignadas. Además, el 2,8% restante califica la responsabilidad laboral como 

deficiente, señalando que, para una pequeña proporción de empleados, los 

estándares de responsabilidad no se están cumpliendo adecuadamente. A pesar de 

estos porcentajes menores que reflejan áreas de oportunidad, la evaluación general 

demuestra que la responsabilidad laboral en la empresa se mantiene en un nivel 

bueno, evidenciando un sólido cumplimiento de las expectativas laborales en la 

mayoría del personal. 
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FIGURA  9  

DIMENSIÓN TRABAJO EN EQUIPO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura 9, se revela que el 85,3% de los colaboradores consideran que el 

trabajo en equipo se encuentra en un nivel bueno. Este porcentaje significativo indica 

que la mayoría de los empleados percibe que la colaboración y cooperación entre 

compañeros se realiza de manera efectiva y satisfactoria. Sin embargo, un 13,8% de 

los colaboradores opinan que el trabajo en equipo es de nivel regular, sugiriendo que 

hay aspectos que podrían mejorarse para optimizar la dinámica grupal. Además, un 

pequeño 0,9% califica el trabajo en equipo como deficiente, lo que indica que para 

esta minoría, la colaboración en el entorno laboral no está cumpliendo con sus 

expectativas. A pesar de las percepciones menos favorables de algunos empleados, 

el resultado global sugiere que el trabajo en equipo en Distribuciones G&A es 

generalmente eficaz y se encuentra en un nivel bueno, con oportunidades 

identificadas para realizar mejoras en áreas específicas. 
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FIGURA  10  

DIMENSIÓN COMPROMISO INSTITUCIONAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la Figura 10, se observa que el 78,9% de los colaboradores califican el 

compromiso institucional con un nivel bueno. Este dato refleja que una gran mayoría 

de los empleados siente una fuerte identificación y lealtad hacia la empresa, lo cual 

es indicativo de un ambiente laboral positivo y una alineación efectiva con los valores 

y objetivos de la organización. Por otro lado, un 19,3% de los colaboradores 

consideran que el compromiso institucional es de nivel regular, sugiriendo que existen 

áreas donde se podría fortalecer la relación entre los empleados y la empresa. 

Además, un 1,8% de los colaboradores evaluaron el compromiso institucional como 

deficiente, lo que sugiere que, para esta pequeña fracción de empleados, la 

percepción de apoyo y conexión con la empresa es insuficiente. A pesar de estas 

áreas de mejora, la percepción general indica que el compromiso institucional en 

Distribuciones G&A se encuentra en un nivel bueno, con un sólido grado de lealtad y 

pertenencia entre la mayoría de los colaboradores. 
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Estadística inferencial 

En el anexo 5, tabla 11 se observa en la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov, realizada para muestras grandes (n>50), que los datos de las variables en 

estudio no siguen una distribución normal. Dado que los datos no cumplen con el 

supuesto de normalidad, es necesario utilizar el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman para analizar la relación entre la variable de capacitación del personal y 

las dimensiones del desempeño laboral. Este estadístico no paramétrico es adecuado 

para medir la fuerza y dirección de la asociación entre variables ordinales o no 

distribuidas normalmente, permitiendo una evaluación más precisa de las 

correlaciones entre las variables en estudio. 

Regla de decisión:  

p ≥ 0,05 → se acepta la hipótesis nula H0 

p < 0,05 → se acepta la hipótesis alterna H1 

 

Prueba de hipótesis general 

 

H0: No existe relación significativa entre la capacitación del personal y el 

desempeño laboral en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura – 

2023. 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación del personal y el 

desempeño laboral en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura – 

2023. 

Interpretación: De acuerdo con la tabla 12 del anexo 5, se observa que Rho 

= 0,703, lo que indica una correlación alta y positiva entre las variables analizadas. 

Esta correlación se considera estadísticamente significativa dado que el valor de sig. 

< 0,05. Este resultado sugiere que existe una relación significativa entre las variables 

en estudio. En consecuencia, se rechaza la Ho y se acepta la Hi, que establece la 

presencia de una correlación alta y positiva entre las variables. 
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Prueba de hipótesis especifica 1 

H0: No existe relación significativa entre la capacitación del personal y la 

calidad de trabajo en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura – 

2023 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación del personal y la calidad 

de trabajo en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura – 2023 

Interpretación: En tabla 13 del anexo 5, el Rho = 0,380. Este valor indica una 

correlación positiva baja entre ambas variables. A pesar de la correlación 

relativamente baja, la sig <0,05 lo que señala que la relación entre las variables es 

estadísticamente significativa. Por lo tanto, existe una relación significativa entre la 

capacitación del personal y la calidad de trabajo. 

 

Prueba de hipótesis especifica 2 

H0: No existe relación significativa entre la capacitación del personal y la 

responsabilidad laboral en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura 

– 2023 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación del personal y la 

responsabilidad laboral en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura 

– 2023 

Interpretación: En la tabla 14 del anexo 5, el Rho = 0,549. Este valor sugiere 

una correlación positiva moderada entre ambas variables. La sig. < 0,05, lo que indica 

que la correlación observada es estadísticamente significativa. Esto implica que, 

aunque la relación es moderada, la capacitación del personal está significativamente 

asociada con la responsabilidad laboral, sugiriendo que mejoras en los programas de 

capacitación pueden tener un impacto relevante en esta dimensión del desempeño 

laboral. 
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Prueba de hipótesis especifica 3 

H0: No existe relación significativa entre la capacitación del personal y el trabajo 

en equipo en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura – 2023 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación del personal y el trabajo 

en equipo en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura – 2023 

Interpretación: En la tabla 15 del anexo 5, el Rho = 0,424. Este resultado 

indica una correlación positiva moderada entre estas dos variables. La sig.< 0,05, lo 

que confirma que la relación detectada es estadísticamente significativa. En otras 

palabras, existe una asociación moderada y significativa entre la capacitación del 

personal y el trabajo en equipo, sugiriendo que un mejor desarrollo en las actividades 

de formación puede contribuir positivamente al desempeño colaborativo dentro de la 

empresa. 

 

Prueba de hipótesis especifica 4 

H0: No existe relación significativa entre la capacitación del personal y el 

compromiso institucional en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, 

Huaura – 2023 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación del personal y el 

compromiso institucional en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, 

Huaura – 2023 

Interpretación: En la tabla 16 del anexo 5, el Rho = 0,405. Este valor refleja 

una correlación positiva moderada entre ambas variables. La sig. < 0,05, lo que indica 

que esta relación es estadísticamente significativa. En términos prácticos, esto 

sugiere que existe una conexión notable entre el nivel de capacitación recibido por el 

personal y el grado de compromiso institucional, implicando que una formación 

efectiva puede fortalecer el compromiso de los colaboradores con la empresa. 
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IV. DISCUSIÓN 

Los hallazgos que se obtuvieron respecto a la capacitación del personal y 

desempeño laboral en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A. De acuerdo 

con la tabla 12 con un Rho = 0,703, infiriendo que la correlación es positiva alta entre 

las variables, con una sig. < 0.05. Es decir, el desempeño será aceptable siempre y 

cuando la capacitación del personal sea constante. Por ende, aceptamos la hipótesis 

alterna, en la que indica la relación favorable de las variables. Este hallazgo coincide 

en la investigación de Tenorio et. al (2023) donde dedujeron relación significativa, 

infiriendo relación positiva fuerte en ambas variables según el 0.749. es decir, a mayor 

eventualidad de las capacitaciones, superior será el desempeño del personal. 

Asimismo, Navarrete (2018) menciona la importancia de realizar capacitaciones 

constantes para aumentar las competencias de los trabajadores. Donde, hallo 

resultados correlativos altos en las variables, según el 0.729 con una significancia 

menor al 0,05. Por lo que se recomienda realizar capacitaciones constantes para el 

reforzamiento a los trabajadores. Por ello, Medina et. al (2021) refieren a la 

capacitación como un factor indispensable y de suma importancia para las personas 

como para las organizaciones. Debido a que estas mismas, mantienen información 

que ayudan a las habilidades. Además, menciona que la falta de información dificulta 

la calidad de productividad de los trabajadores en las empresas. 

Referente al objetivo específico 1, de acuerdo con la tabla 13, se evidenció 

que, según la Rho = 0,380 infiriendo que la correlación es baja con un sig. <=0.05 

existiendo relación significativa entre la variable de capacitación del personal y la 

dimensión de calidad de trabajo en los trabajadores, por lo que aceptamos la hipótesis 

alterna. Este resultado se asemeja con Borja (2022) donde concluye que, la 

dimensión de necesidades impacta de manera directa sobre el desempeño laboral a 

una significancia bilateral del 0,001, Además el 0,389 establece que existe relación 

positiva media. Además, Chiavenato (2009) menciona que conocer las necesidades 

permite ayudar a los trabajadores a reconocer las destrezas que necesitan mejorar. 

En relación con el objetivo 2, De acuerdo con la tabla 14, se aprecia que, según 

la prueba de Spearman de 0,549 infiriendo que la correlación es moderada con una 

significancia de 0,000 en la capacitación del personal y la responsabilidad laboral en 
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los trabajadores de Distribuciones G&A. Asimismo, Gutierrez (2022) concluyó que la 

dimensión de programas y desarrollo de capacitación influye significativamente con 

0,001 en la capacitación, Además, según el 0,644 establece correlación positiva 

considerable. Por lo que, Chiavenato (2009) recalca que el uso de programas o cursos 

de formación que ayudara a potenciar la evaluación, como una acción propuesta de 

conocimientos de los trabajadores que a su vez ayudaran alcanzaran mayor 

productividad. 

Referente con el objetivo 3, De acuerdo con la tabla 15, se aprecia que, según 

la prueba de Spearman de 0,424 infiriendo que la correlación es moderada, con una 

significancia de 0,000 en la capacitación del personal y el trabajo en equipo de los 

colaboradores en la empresa Distribuciones G&A, por lo que aceptamos la hipótesis 

alterna. Estos resultados coinciden con Matute et. al (2023) quienes evidenciaron 

relación altamente significativa de 0,006, indicando correlación positiva moderada 

según el 0,492. Según, Chiavenato (2009) es importante la ejecución exitosa de una 

capacitación para los trabajadores. 

En relación con el objetivo 4. De acuerdo con la tabla 16, se aprecia que, según 

la prueba de Spearman de 0,405 infiriendo que la correlación es moderada, con una 

significancia de 0,000 en la capacitación del personal y el compromiso institucional de 

los colaboradores en la empresa Distribuciones G&A, por lo que aceptamos la 

hipótesis alterna. Así mismo, coincide con Rupay (2019) donde, hallaron que la 

dimensión evaluación de los resultados y la variable desempeño laboral tienen 

relación significativa, indicando correlación positiva considerable según el 0,492. Para 

Chiavenato (2009) menciona que al culminar con el proceso de formación es 

necesario realizar una medición de resultados, esto permitirá retroalimentar los 

conocimientos de los empleados. 
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V. CONCLUSIONES 

Primera: El objetivo general determinó que la capacitación del personal tiene relación 

significativa directa con el desempeño laboral. El valor p obtenido fue de 0,000, 

revelando correlación positiva alta (Rho=0,703), comprobándose así la 

hipótesis alterna.  

Segunda: De acuerdo con el primer objetivo específico, se identificó que la calidad de 

trabajo tiene relación significativa directa con la capacitación del personal. El 

valor p obtenido fue de 0,000, revelando correlación positiva baja (Rho=0,380), 

comprobándose así la Hi.  

Tercera: En cuanto al segundo objetivo específico, se analizó que la responsabilidad 

laboral tiene relación significativa directa con la capacitación del personal. El 

valor p obtenido fue de 0,000 revelando correlación positiva moderada 

(Rho=0,549), comprobándose así la hipótesis alterna. 

Cuarta: De acuerdo con el tercer objetivo específico, se determinó el trabajo en equipo 

tiene relación significativa directa con la capacitación del personal. El valor p 

obtenido fue de 0,000 revelando correlación positiva moderada (Rho=0,424), 

comprobándose así la hipótesis alterna. 

Quinta: Finalmente, respecto al cuarto objetivo específico, se determinó que el 

compromiso institucional tiene relación significativa directa con la capacitación 

del personal. El valor p obtenido fue de 0,000 revelando correlación positiva 

moderada (Rho=0,405), comprobándose así la hipótesis alterna. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Primera: Se recomienda a la compañía Distribuciones G&A, realizar capacitaciones 

en periodos definidos y por agrupaciones de horarios en los siguientes cinco 

días, para que el total de colaboradores pueda participar. Esta formación debe 

priorizar el enfoque práctico y comprensible para los trabajadores. Donde sea 

fundamental brindar pautas y aclarar dudas para el correcto desarrollo de las 

responsabilidades en los puestos de trabajo, además de una observación 

continua de la evaluación de las funciones para la mejorar del desempeño 

laboral.  

Segunda: Se recomienda a la empresa Distribuciones G&A, evaluar de manera 

oportuna y conveniente las necesidades que tienen sus colaboradores, e 

introducir planes de formación constantes para ampliar el nivel de destrezas y 

reforzar las habilidades de los trabajadores, puesto que favorecerá la 

productividad y la calidad de trabajo que desarrollan los colaboradores. 

Tercera: Se recomienda a la empresa Distribuciones G&A, identificar los cursos de 

formación adecuados requirentes a los requerimientos de los trabajadores 

respecto a sus objetivos. Dicho esto, la materia deberá ser clara y compresible. 

Para su ejecución se requiere tomar en cuenta los materiales necesarios, 

además el responsable de impartir el tema adecuará el entorno, con el 

propósito de que la capacitación sea idónea a las necesidades y objetivos de 

los interesados con fines de mejorar la responsabilidad laboral.  

Cuarta: Se recomienda a la empresa Distribuciones G&A, proponer una capacitación 

conveniente para el fortalecimiento de los colaboradores, disponiendo un 

diseño de registro de las capacitaciones, como apoyo de seguimiento 

correspondiente a lo aprendido en dicho tema, Además se supervisará la 

práctica en equipo de los colaboradores por medio de mejorías para el 

fortalecimiento de sus actividades que posteriormente serán evaluados. 

Quinta: Se recomienda a la empresa Distribuciones G&A, evaluar la influencia que se 

obtuvo del curso o tema de capacitación, se hallara con esto si los 

colaboradores están motivados y comprometidos a ejecutar sus conocimientos 

para un ideal desempeño. Además, se recomienda aplicar incentivos como, 
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certificados, bonificaciones y méritos que motiven e incremente su compromiso 

en la empresa.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia y operacionalización de variables/categorías 

Título: “Capacitación del personal y Desempeño laboral en colaboradores de la empresa distribuciones G&A, Huaura – 2023” 

Autores: Conde Leon, Cristian Ruben; Valdez Montero, Fiorella Alexandra 

Problema General Objetivo General Hipótesis General 

Variables e indicadores 

Variable 1: CAPACITACIÓN DEL PERSONAL 

¿Existe relación entre 

Capacitación del personal y 

desempeño laboral en 

colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 

2023? 

Determinar la relación entre 

Capacitación del personal y 

desempeño laboral en 

colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 

2023 

Existe relación significativa 

entra Capacitación del personal y 

desempeño laboral en 

colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 

2023 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

Medición 

Niveles 

o 

Rangos 

Diagnóstico de 

las necesidades 

Detección 1-2 

Ordinal 

Diagnóstico de las 

necesidades 
3 

Riesgos 4 

Análisis 5 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicos 

Desarrollo de 

planes y 

programas 

Establecimiento 

de los objetivos 
6 

¿Qué relación existe entre el 

diagnóstico de las necesidades y 

el desempeño laboral en 

colaboradores de la empresa 

Identificar la relación entre el 

diagnóstico de las necesidades y 

el desempeño laboral en 

colaboradores de la empresa 

Existe relación significativa 

entre el diagnóstico de las 

necesidades y el desempeño 

laboral en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, 

Recursos 7-8 

Actividades 9 

Estructuras 10 
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Distribuciones G & A, Huaura – 

2023? 

¿Qué relación existe entre el 

desarrollo de planes y 

programas y el desempeño 

laboral en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, 

Huaura – 2023? 

¿Qué relación existe entre la 

impartición o ejecución de la 

capacitación y el desempeño 

laboral en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, 

Huaura – 2023? 

¿Qué relación existe entre la 

determinación del proceso de 

evaluación de los recursos y el 

desempeño laboral en 

colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 

2023? 

Distribuciones G & A, Huaura – 

2023 

Analizar la relación entre el 

desarrollo de planes y programas 

y el desempeño laboral en 

colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 

2023 

Determinar la relación entre la 

impartición o ejecución de la 

capacitación y el desempeño 

laboral en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, 

Huaura – 2023 

Determinar la relación entre el 

proceso de evaluación de los 

recursos y el desempeño laboral 

en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 

2023. 

 

Huaura – 2023 

Existe relación significativa 

entre el desarrollo de planes y 

programas y el desempeño 

laboral en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, 

Huaura – 2023 

Existe relación significativa 

entre la impartición o ejecución 

de la capacitación y el 

desempeño laboral en 

colaboradores de la empresa 

Distribuciones G & A, Huaura – 

2023 

Existe relación significativa 

entre el proceso de evaluación de 

los resultados y el desempeño 

laboral en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G & A, 

Huaura – 2023. 

Impartición o 

ejecución de la 

capacitación 

Decisiones 11 

Coordinación 12 

Preparación 13-14 

Reportes 15 

Proceso de 

evaluación de los 

resultados 

Planteamientos 16 

 

Evaluación 17 

Resultados 18 

Cumplimiento 19 

Verificación 20 

Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Calidad del 

trabajo  

Capacidad 

minuciosa 
1-2 

Ordinal  

Iniciativa laboral 3-5 

Metodología 

coherente 
6-7 

Responsabilidad 

laboral 

actuación con 

eficiencia y 

autonomía y  

8-10 
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Capacidad de 

solución de 

problemas 

11-12 

Trabajo en 

equipo 

Capacidad de 

integración 
13-15 

Liderazgo en 

labores en 

conjunto 

16-17 

Compromiso 

institucional 

Nivel de 

Compromiso 
18-19 

Asumir 

responsabilidades 
20 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

  

  

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 4. Autorización para realizar la investigación 



Anexo 5. Resultados descriptivos y estadísticos 

Tabla 1 

Variable de capacitación del personal en colaboradores de la empresa Distribuciones 

G&A, Huaura – 2023 

Nota: Elaboración propia 

Tabla 2 

Dimensión de diagnóstico de las necesidades en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G&A, Huaura - 2023 

Nota: Elaboración propia 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Regular 10 9,2% 9,2% 

Bueno 99 90,8% 100,0% 

Total 109 100,0% 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Deficiente 6 5,5% 5,5% 

Regular 13 11,9% 17,4% 

Bueno 90 82,6% 100,0% 

Total 109 100,0% 



 

 

 

Tabla 3 

Dimensión de desarrollo de planes y programas en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G&A, Huaura - 2023  

Nota: Elaboración propia 

Tabla 4  

Dimensión de Impartición o ejecución de la capacitación en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G&A, Huaura - 2023  

Nota: Elaboración propia 

 

 

 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje  
acumulado 

 Deficiente 5 4,6% 4,6% 

 Regular 8 7,3% 11,9% 

 Bueno 96 88,1% 100,0% 

 Total 109 100,0%  

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje  
acumulado 

 Deficiente 3 2,8% 2,8% 

 Regular 14 12,8% 15,6% 

 Bueno 92 84,4% 100,0% 

 Total 109 100,0%  



Tabla 5 

Dimensión de Proceso de evaluación de los resultados en colaboradores de la 

empresa Distribuciones G&A, Huaura - 2023 

Nota: Elaboración propia 

Tabla 6 

Variable de desempeño laboral en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, 

Huaura – 2023 

Nota: Elaboración propia 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Regular 13 11,9% 11,9% 

Bueno 96 88,1% 100,0% 

Total 109 100,0% 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Regular 8 7,3% 7,3% 

Bueno 101 92,7% 100,0% 

Total 109 100,0% 



 

 

 

Tabla 7  

Dimensión de calidad de trabajo en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, 

Huaura - 2023 

Nota: Elaboración propia  

Tabla 8 

Dimensión de responsabilidad laboral en colaboradores de la empresa Distribuciones 

G&A, Huaura - 2023 

Nota: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje  
acumulado 

 Regular 21 19,3% 7,3% 

 Bueno 88 80,7% 100,0% 

 Total 109 100,0%  

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje  
acumulado 

 Deficiente 3 2,8% 2,8% 

 Regular 10 9,2% 11,9% 

 Bueno 96 88,1% 100,0% 

 Total 109 100,0%  



Tabla 9 

Dimensión de trabajo en equipo en colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, 

Huaura – 2023 

Nota: Elaboración propia 

Tabla 10 

Dimensión de compromiso institucional en colaboradores de la empresa 

Distribuciones G&A, Huaura - 2023 

Nota: Elaboración propia 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
Acumulado 

Deficiente 1 0,9% 0,9% 

Regular 18 13,8% 14,7% 

Bueno 93 85,3% 100,0% 

Total 109 100,0% 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
Acumulado 

Deficiente 2 1,8% 1,8% 

Regular 21 19,3% 21,1% 

Bueno 86 78,9% 100,0% 

Total 109 100,0% 



 

 

 

Tabla 11   

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

CAPACITACIÓN DEL PERSONAL ,118 109 ,001 

Diagnóstico de las necesidades ,215 109 ,000 

Desarrollo de planes y programas ,187 109 ,000 

Impartición o ejecución de la 

capacitación 

,231 109 ,000 

Proceso de evaluación de los 

resultados 

,196 109 ,000 

DESEMPEÑOLABORAL ,157 109 ,000 

Calidad de trabajo ,168 109 ,000 

Responsabilidad laboral ,287 109 ,000 

Trabajo en equipo ,225 109 ,000 

Compromiso institucional ,226 109 ,000 

 

Tabla 12  

Relación entre la capacitación del personal y el desempeño laboral en colaboradores 

de la empresa Distribuciones G&A, Huaura – 2023 

Correlaciones 

 

CAPACITACIÓN DEL 

PERSONAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

CAPACITACIÓN DEL 

PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,703** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 109 109 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

,703** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 109 109 

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

 

 

 

 



Tabla 13  

Relación entre la capacitación del personal y la calidad de trabajo en colaboradores 

de la empresa Distribuciones G&A, Huaura – 2023 

Correlaciones 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

CALIDAD DE 

TRABAJO 

Rho de 

Spearman 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,380** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 109 109 

CALIDAD DE 

TRABAJO 

Coeficiente de 

correlación 

,380** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 109 109 

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

Tabla 14  

Relación entre la capacitación del personal y la responsabilidad laboral en 

colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura - 2023 

Correlaciones 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

RESPONSABI

LIDAD 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,549** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 109 109 

RESPONSABILIDAD 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

,549** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 109 109 

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



Tabla 15 

Relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en colaboradores 

de la empresa Distribuciones G&A, Huaura - 2023 

Correlaciones 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

TRABAJO EN 

EQUIPO 

Rho de 

Spearman 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,424** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 109 109 

TRABAJO EN 

EQUIPO 

Coeficiente de 

correlación 

,424** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 109 109 

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

Tabla 16 

Relación entre la capacitación del personal y el compromiso institucional en 

colaboradores de la empresa Distribuciones G&A, Huaura - 2023 

Correlaciones 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

COMPROMISO 

INSTITUCIONAL 

Rho de 

Spearman 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,405** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 109 109 

COMPROMISO 

INSTITUCIONAL 

Coeficiente de 

correlación 

,405** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 109 109 

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



Tabla 17 

Coeficiente de correlación. 

Valor de Rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0,9 a 0,99 Correlación negativa muy alta 

-0,7 a 0,89 Correlación negativa alta 

-0,4 a 0,69 Correlación negativa moderada 

-0,2 a 0,39 Correlación negativa baja 

-0,01 a 0,19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 

0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 

0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 

0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 

0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 


