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Resumen 

El presente estudio tiene por título la Capacitación y el desempeño laboral del personal 

en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022. En la cual tuvo 

como objetivo determinar la relación entre la capacitación y el desempeño laboral en 

una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022.  

En lo que corresponde a la metodología de investigación es de tipo de investigación 

es básica, aplica un estudio cuantitativo, posee un diseño de investigación no 

experimental, transversal y correlacional. De la misma manera, la población de estudio 

es censal, conformada por 160 trabajadores de obra. En esa misma línea, es necesario 

mencionar que la muestra de la investigación agrupó a 113 trabajadores y se consideró 

un muestreo de tipo probabilístico. Para lo cual se aplicó la técnica de encuesta y como 

instrumento, el cuestionario. Aplicándose dos instrumentos que nos permitieron medir 

la capacitación y desempeño laboral. 

Respecto a los principales resultados, se pudo evidenciar un valor alfa de Cronbach 

de 0.943, respecto a las variables de capacitación y desempeño laboral. Finalmente, 

a nivel general, se ha podido demostrar un nivel muy alto de confiabilidad entre las 

variables. 

Como resultado se ha demostrado que, si existe relación directa entre variables de 

capacitación y desempeño laboral, con una correlación positiva. 

Palabras clave: Capacitación, Formación y Desempeño laboral. 
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Abstract 

The present study is entitled Training and job performance of staff in a company in 

the service-electrical-mechanical sector, Lima - 2022. In which it aimed to determine 

the relationship between training and job performance in a company in the service-

sector sector. electrical-mechanical, Lima – 2022.

In what corresponds to the research methodology, it is of the type of basic research, 

it applies a quantitative study, it has a non-experimental, cross-sectional and 

correlational research design. In the same way, the study population is census, 

made up of 160 construction workers. Along the same lines, it is necessary to 

mention that the research sample grouped 113 workers and a probabilistic sampling 

was considered. For which the survey technique was applied and as an instrument, 

the questionnaire. Applying two instruments that allowed us to measure training and 

job performance.

Regarding the main results, a Cronbach's alpha value of 0.943 could be evidenced, 

regarding the variables of training and job performance. Finally, at a general level, it 

has been possible to demonstrate a very high level of reliability between the 

variables.

As a result, it has been shown that there is a direct relationship between training 

variables and job performance, with a positive correlation.

Abstract: Training, Education and Work Performance.
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I. INTRODUCCIÓN 
 

Actualmente en el mundo empresarial en nuestro país , las empresas valoran 

y se preocupan por el activo principal de la empresa que son el recursos humanos 

invirtiendo y brindándoles capacitación, formación y transmisión de conocimientos 

teóricos y verse reflejados en la práctica, con el objetivo de que los trabajadores 

apliquen lo aprendido en su puesto de  trabajo, desarrollando así sus habilidades, 

conocimientos y actitudes para cumplir con las metas establecidas por la empresa 

(Martínez, 2019). 

Hoy en día en las organizaciones capacitan a su personal para que a un futuro 

este se convierta en costo–beneficio, para así tener un personal altamente capacitado 

en las actividades que realizan a diario. Los recursos humanos son considerados 

como parte fundamental de la gestión empresarial. Por ello, el éxito requiere que los 

empleados se sientan motivados, actúen y profesionalicen estrategias 

motivacionales que permitan a la empresa incrementar la satisfacción de los 

empleados (Elliott, 2020).El propósito de este estudio es ayudar a la empresa a 

comprender que es necesaria la intervención del equipo de trabajo y hacer un 

diagnóstico de las necesidades que surgen antes de planificar las capacitaciones con 

el personal de obra, gerencia de operaciones y recursos humanos porque son ellos 

los usuarios quienes nos brindaran las necesidades y los temas a capacitar ya que 

eso se refleja en el desempeño laboral para  lograr así el beneficio mutuo entre la 

organización y desarrollo profesional del empleado (Mamofokeng , Peter, & 

Rammuso , 2018) . 

En la actualidad se ha convertido en un elemento importante los sistemas de 

formación desarrollados en la organizaciones para beneficio de ambas partes 

(Robbins & Judge,2017).El desarrollo profesional y técnico del personal  es un 

proceso continuo caracterizado por la voluntad de los empleados durante este tiempo 

los empleados recopilan, enriquecen  y mejoran  su experiencia laboral y  

habilidades(Robbins  &  Judge, 2017).En el sector eléctricomecanico existe muy poca 

mano de obra y en su mayoría cuenta con un desempeño laboral deficiente y son 

reflejados en los proyecto, en función de esto, la capacitación juega un factor 
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primordial(Attadia Galli et al., 2019). La dificultad surge por no definir los temas de 

acuerdo al proyecto, necesitará una capacitación adaptada a las necesidades de 

cada proyecto, equipo y actividad (Tikhonov, 2020). 

Como la capacitación los trabajadores adquieren conocimientos, esto le 

permite evaluar la formación impartida y reflejada en sus labores (Sungsup, 

2019). Las personas son importantes se capacita y evalúa el desempeño de los 

empleados (Esan, 2019).  Y así corregir los errores que afectan el desempeño 

laboral, La identificación de las necesidades de formación es fundamental para lograr 

una gestión eficaz y lograr los objetivos y metas establecidos (Díaz, Gutiérrez , & 

Amancio , 2018). 

Esta investigación es de suma importancia para la organización ya que existe 

la problemática de una inadecuada capacitación al personal y por ende un 

desempeño laboral bajo en los empleados y esto viene trayendo consigo retrasos y 

gastos extras a la organización, por lo cual se planteó la pregunta: ¿Cuál es la relación 

entre la capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022?.Los problemas específicos fueron: a) ¿Cuál es la 

relación entre los Procesos de capacitación y el desempeño laboral en una empresa 

del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022?, b) ¿Cuál es la relación entre las 

Técnicas de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022?, c) ¿Cuál es la relación entre la Evaluación del 

programa de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022? y d) ¿Cuál es la relación entre la Tendencia de la 

capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022? 

La investigación se justifica teóricamente se fundamenta en explicar y realizar 

el análisis de variables de capacitación y desempeño laboral, desde un contexto 

teórico, con el fin de adquirir conocimiento relevante también con la información en 

base a antecedentes, artículos científicos y libros (Musallam, S. R., Fauzi, H., & Nagu, 

N.(2019).Con respecto a la justificación metodológica será bajo el enfoque cuantitativo 

y correlacional, se centra en determinar la relación entre dos variables, se utilizarán 
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encuestas para medir cada variable en desarrollo para recopilar la información, los 

datos recolectados a través de los instrumentos, se procesarán para la obtención de 

los resultados y llegar a las conclusiones(Vera, Vera, Garcia, & Miranda, 2019).La 

justificación práctica, ayudara en la investigación a desarrollar modelos para contribuir 

con organizaciones de todo el país e innovación en el lugar de trabajo, brindando una 

adecuada capacitación a los trabajadores, y logrando así el crecimiento 

organizacional, el cual es necesario para asegurar el mejor desempeño de todos los 

colaboradores (Goldie, 2016). 

El objetivo general de la investigación fue: Determinar la relación entre la 

capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022.Los objetivos específicos fueron: a) Determinar la 

relación entre los Procesos de capacitación y el desempeño laboral en una empresa 

del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022. b) Determinar la relación entre las 

Técnicas de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. c) Determinar la relación entre la Evaluación del 

programa de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. d) Determinar la relación entre la Tendencia de la 

capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. 

Se planteó como hipótesis general: Existe relación significativa entre la 

capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima –2022. Las hipótesis específicas planteadas fueron: a) 

Existe relación significativa entre los Procesos de capacitación y el desempeño 

laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima– 2022. b) Existe 

relación significativa entre las Técnicas de capacitación y el desempeño laboral en 

una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima– 2022. c) Existe relación 

significativa entre la Evaluación del programa de capacitación y el desempeño laboral 

en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima–2022. d) Existe relación 

significativa entre la Tendencia de la capacitación y el desempeño laboral en una 

empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022.
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II. MARCO TEÓRICO 
 

En el ámbito nacional, Díaz (2020), realizo un estudio sobre formación y 

desempeño laboral, cuyo objetivo fue determinar la relación entre la calificación de 

la formación y el desempeño de los empleados en el establecimiento de salud. el 

nivel de formación y rendimiento del personal en un centro médico. Esta 

investigación se basa en la teoría de las expectativas motivacionales de Lawer, que 

argumenta que el dinero impulsa el desempeño y el comportamiento de los 

empleados, y la investigación de Werther y Davis que argumenta que la capacitación 

es adecuada en función del desarrollo de habilidades tiene un impacto en la mejora 

continua de los trabajadores migrantes. trabajadores Para llevar a cabo este estudio 

se consideraron métodos cuantitativos en el marco de un diseño no empírico y con 

cierto grado de correlación. Su muestra fue de 132 colaboradores de la división 

administrativa de la red norte de Lima, se les aplicó como herramienta un 

cuestionario de 16 ítems. Los resultados muestran que existe una relación directa 

entre la formación y el desempeño de los empleados. Además, la mayoría de los 

colaboradores tienen valores promedio en ambas variables, lo que permite el 

desarrollo de habilidades como la comunicación, situación que muestra 

positivamente en la productividad de la organización, sin embargo, lo que hace que 

el esfuerzo no sea suficiente porque la meta es alcanzar un alto nivel de formación 

de los trabajadores. 

En lo que respecta a Vásquez (2020) su investigación se enfoca en 

determinar el efecto de la capacitación y el apoyo educativo en el desempeño de los 

promotores de Pronoei de 2020. Su investigación es determinista. Cuantitativa, no 

experimental, de corte transversal. Este método se aplicó como método de selección 

horizontal, descripción, encuesta y cuestionario a 120 promotores educativos. La 

tabla de Chi-cuadrado obtenida es 39457 y p = 0,00 < 0,05, respectivamente. 

Nuestra conclusión identificó que dos acciones de apoyo a la formación y la 

educación influyen en el desarrollo del Centro de Trabajo de Promotores. 

De la misma manera, Bobadilla (2019), Realizo un estudio sobre capacitación 

para el desempeño del personal administrativo en una institución pública de Lima 

con el objetivo de verificar que la capacitación incidiera positivamente en el 

desarrollo del personal administrativo. Acción afirmativa donde la inversión de un 
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individuo en obtener un empleado competente es una ventaja, como con el enfoque 

de Chiavenato. Se ha revisado la definición de desempeño laboral de Robbins, 

Stephen y Coulter, que describen como un proceso que permite a los empleados y 

las organizaciones evaluar sus objetivos específicos. De manera similar, se basa en 

los estudios de Robbins y Judge que sugieren que las organizaciones deben 

considerar si el comportamiento de los empleados afecta el desempeño laboral. Este 

estudio es de diseño básico, cuantitativo, no experimental, de corte transversal, 

enumeración de 60 trabajadores de un distrito administrativo, encuesta aplicada 

como método, cuestionario como instrumento, herramientas, variables visualizadas 

correctamente. Confiabilidad, de modo que de los resultados se desprende que 

existe una relación directa entre las variables en estudio, lo que beneficiará tanto al 

personal como a la organización siempre que la capacitación recomiende la 

secuenciación por parte de los docentes. Por lo tanto, las organizaciones deben 

considerar la política de capacitación en la medida en que incide en el adecuado 

desarrollo de los trabajadores, señalando que no solo es importante la planificación, 

por lo que también es necesaria la evaluación para asegurar que se alcancen los 

objetivos planteados. 

Para Astocondor (2019), en su estudio, con el propósito de determinar el 

impacto que puede tener un programa de FP en el desarrollo de carrera de los 

rectores de la Ugel 07, Lima, 2018, el estudio es básico, cuantitativo, y presenta un 

enfoque de diseño transversal y no experimental. El método de encuesta elegido, 

utilizando como herramienta un cuestionario de recolección de datos, se aplicó a 

145 gerentes. Como resultado se obtuvo un valor de prueba de p = 0.000, el cual es 

altamente significativo, por lo que se concluyó que el programa de formación y 

formación de directivos de la Ugel 07, Lima, tiene un efecto directo. Continuo y de 

gran relevancia para el trabajo y desempeño de los servidores públicos. 

Castagnola (2019), realizo un estudio sobre Formación y Desempeño de los 

Servicios de Enfermería, cuyo objetivo fue determinar la relación entre las variables 

(formación y desempeño en el puesto de trabajo), mediante un diseño descriptivo 

no empírico, se encontró que 86 trabajadores, concluyó que existe una fuerte 

correlación entre formación y empleo con el coeficiente (0,782). 
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En la investigación de Baldini (2018), Se enfoca en determinar el impacto de 

la capacitación brindada en el desempeño laboral de los administradores de 

nombramiento condicional -Tumbes 2018, estudio descriptivo transversal no 

experimental. Se utilizó como método de selección la encuesta para obtener los 

datos necesarios y la herramienta a utilizar es el cuestionario, que se aplicó a 130 

administradores universitarios designados calificados. Como resultado el 46,9% del 

personal administrativo contratado por la unidad manifestó que a mayor nivel de 

capacitación incide en el desempeño laboral, con un 56,2%. De ahí que concluya que 

existe un alto grado de formación en el desempeño profesional de los servidores 

administrativos designados por la Universidad Nacional. 

 
 

En un contexto internacional, existen investigaciones como la de Alti & 

Almuhirat (2021), realizaron un estudio sobre la herramienta de evaluación del 

desempeño de los empleados cuyo objetivo es evaluar la eficiencia y eficacia de los 

empleados después de recibir un programa de formación. Revisamos los estudios 

de Kiranmai et al., que confirman que la transformación tecnológica ha permitido a 

los bancos obtener un conocimiento integral de los consumidores, lo que a su vez 

les ayudará a lograr una alta eficiencia. Se utilizaron varios métodos cualitativos y 

cuantitativos para verificar la eficacia de la toma de decisiones. La muestra fue 

tomada por 50 empleados del sector bancario que respondieron el cuestionario. Los 

resultados proporcionaron una herramienta avanzada para la evaluación del trabajo 

de los colaboradores con el fin de mejorar su crecimiento dentro de la organización. 

Prenam y Muñoz (2021) realizo un estudio sobre Desempeño predictivo en 

un grupo de profesores universitarios donde determinaron la motivación de carrera, 

la personalidad organizacional, la formación docente y calificaron significativamente 

el nivel de cumplimiento de la misión de la organización. predictivo de la eficacia 

docente. El método de investigación contiene enfoques cuantitativos, transversales, 

descriptivos y predictivos. utiliza una muestra censal de 110 docentes evaluados con 

la herramienta cuestionario escala Likert; Calificado de pobre a excelente. Los 

resultados mostraron que los mejores modelos predictivos incluyen la motivación 

laboral, la formación docente y el mensaje organizacional, como lo demuestra la 

variación del 80,7% en los resultados del desempeño docente. Concluyeron que 
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existe un efecto positivo y significativo en los docentes en el nivel de su motivación 

en el trabajo, debido a que recibieron más formación como docentes con mensaje 

institucional, lo que redundó en una mejora en su desempeño laboral. 

 Gadi y Lauko (2019), que investigo sobre el efecto de la capacitación laboral 

en el rendimiento del servidor en la Universidad. Utilizando un diseño de estudio 

descriptivo, los datos primarios fueron recolectados principalmente a través de un 

cuestionario estructurado y cerrado, se utilizó una muestra de 203 colaboradores. 

Los resultados muestran un coeficiente de variables que indica que más del 80% 

de la variación en el desempeño de los empleados puede explicarse por su 

capacitación. El estudio concluyó que la capacitación de los empleados tiene un 

impacto significativo en el desempeño de los trabajadores. Por lo tanto, la 

productividad, la puntualidad y la calidad del trabajo de los empleados se 

correlacionan positivamente con el desempeño laboral. 

Cadena y Larzabal (2019), en su investigación, analizo la potencial 

dependencia entre la motivación y el desempeño laboral de los empleados de 

empresa privada en ecuador. Se realizaron análisis cuantitativos, no experimentales, 

transversales, descriptivos y correlacionales. Para la muestra se aplicó una encuesta 

a 50 empleado de la empresa donde recolectaron datos. Los resultados mostraron 

que los indicadores dimensionales muestran una correlación significativa (p = 0,01), 

salvo la evaluación subjetiva del desempeño laboral. Se concluyó que existe 

correlación en el estudio a excepción de la necesidad de autoestima. 

Rodríguez y Lechuga (2019) en su publicación sobre desempeño laboral de 

los docentes en las instituciones universitarias, su investigación determina la certeza 

de los factores y el nivel de desempeño laboral docente en las instituciones 

universitarias. Desarrollan el estudio de diseño no experimental, enfoques 

cuantitativos, descriptivos, transversales. La población se conformó por docentes y 

administrativos universitarios, de los cuales se aplicó una muestra a 84 sujetos 

mediante la herramienta escala Likert de 26 ítems. Los resultados mostraron, que el 

40% de los encuestados siempre respondieron que los empleados reciben 

capacitación continua para su puesto de trabajo, y el 60% casi siempre; Por lo tanto, 

ambos logran un alto nivel de aprendizaje en el trabajo. Concluyeron que en él 

constan los elementos del ejercicio del trabajo: el concepto de trabajo, la 
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construcción, la responsabilidad, el liderazgo y la identidad laboral. Estos se reflejan 

en el ejercicio pedagógico de la Institución Universitaria ITSA, que los directivos 

utilizan habitualmente. 

 
 
 
 

Con respecto a la Base teórica general sobre capacitación Según, Dessler y 

Varela (2017) a capacitación es un método que permite asesorar a los colaboradores 

que inician una función o que están activos en una organización para que 

comprendan las habilidades básicas que necesitan para desempeñar bien las tareas 

delegadas. 

Las teorías indican:  

a) La teoría neoclásica sostiene que una organización existe en función de sus 

metas y resultados alcanzables. Se basa en una planificación oportuna de modo que 

cuando se lleve a cabo la capacitación o el coaching de los empleados, debe apuntar 

a aumentar el desempeño organizacional (Pedraza, 2012)  

 b) La teoría tayloriana sostiene que los empleadores Los empleadores deben 

percibir que un trabajador bien capacitado y bien informado equivale a una ventaja 

comercial. Taylor apoya la visión científica de que los gobiernos harán cambios 

significativos en la forma habitual de hacer las cosas durante estos años (López, 

2020). 

Características de la formación. Según Pereda y Berrocal (2016), definen tres 

características: un proceso sistemático, la formación es un proceso integrado y no 

debe hacerse de forma aislada. Estos procesos deben tener lugar en diferentes 

etapas, y en cada etapa deben tomarse decisiones y llevarse a cabo acciones. El 

proceso de formación comienza identificando las necesidades de formación en la 

organización, tiene que identificar los objetivos a alcanzar, diseñar el proceso de 

formación a realizar, su ejecución, evaluación y recursos disponibles, etc. 

En este sentido, lo que se busca es brindar las capacitaciones para desarrollar 

el funcionamiento de un puesto, competencias y habilidades necesarias para aplicar 

lo adquirido, y cambiar las actitudes y motivaciones de los colaboradores. Además, 

desde una perspectiva laboral, nos enfrentamos a nuevos (complejos) retos y, como 

insistimos, el acceso a la formación profesional es crucial (Valverde 2019). Parra y 
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Rodríguez (2016) afirman que la formación se debe aplicar de forma gradual y 

continua, con el fin de brindar habilidades y conocimientos a los empleados, para 

mantener y desarrollar el desempeño de la empresa, incrementar su nivel de 

competencia y eficiencia.  

 

Por su parte, Alharthy y Marni (2020) argumentan que la capacitación es una 

de las actividades más importantes de una organización, la cual mejora 

periódicamente el desempeño de los empleados y por ende la productividad. Debido 

a que los trabajadores pueden aprender nuevas habilidades a través de la 

capacitación, están bien preparados para responder de manera efectiva a los 

cambios ambientales. Por su parte, Kota y Rivera (2016) argumentan que la 

capacitación es un mecanismo positivo para mejorar el desempeño de los 

empleados. Es un proceso organizado y secuencial que puede influir en el cambio 

de los empleados, haciéndolos más preparados y más conscientes de los muchos 

beneficios que aportan al lugar de trabajo de la organización. En el caso de Morell y 

Estévez (2018), la capacitación es una herramienta adoptada por el gobierno que 

conducirá a la adquisición de conocimientos y comportamientos que pueden mejorar 

y fortalecer las habilidades de los trabajadores, en condiciones ideales para alcanzar 

la tasa de crecimiento deseada. Cambio en el entorno actual. De manera similar, 

para Sendawula et al. (2018) La capacitación es un tipo de actividad planificada y 

sistemática, cuyo resultado es mejorar las habilidades y conocimientos necesarios 

para llevar a cabo la tarea con eficacia. 

 

Mulang (2015) Un programa de capacitación es importante porque capacita 

a los trabajadores para desempeñar su trabajo de manera efectiva, desarrollando 

sus habilidades y conocimientos. El recurso humano es el componente principal de 

la organización y la capacitación de las personas que componen los empleados es 

necesaria para la organización porque son el componente principal de la 

organización. Los programas de formación tienen un impacto positivo tanto en los 

empleados como en la organización. Por su parte, Solomon et al. (2020) La 

capacitación de los empleados es un criterio muy importante para que una 

organización logre el desempeño requerido. El conocimiento que obtienen los 



 
 

10 
 

trabajadores influirá en los cambios en el lugar de trabajo, mejorará su comprensión 

y mejorará el desempeño organizacional. Rou Huang (2019) señala que la formación 

es una importante inversión continua en recursos humanos para ayudar a los 

empleados a adquirir habilidades y conocimientos para alcanzar los objetivos de la 

organización. Las actividades de capacitación bien planificadas y diseñadas en un 

programa de capacitación conducirán a la satisfacción laboral, lo que a su vez afecta 

las actitudes de los trabajadores. 

También afectará la eficiencia de su negocio. Para el desempeño laboral en 

general, dependemos de Según Robbins y Coulter (2018), el desempeño laboral es 

la actitud que muestran los empleados hacia su trabajo, por lo tanto, aunque los 

trabajadores tengan un alto nivel de satisfacción, mostrarán una mejor actitud hacia 

el trabajo dado. tarea. Expedición. El desempeño laboral según Robbins y Judge 

(2017) se define como el desempeño de un trabajo o tarea, cuyos componentes 

principales son la gestión y el aumento de la productividad laboral. En la actualidad 

las organizaciones siempre necesitan mejorar y potenciar su desempeño 

empresarial con el único fin de lograr una alta competencia en el mercado (Carmona, 

2017). 

El estudio del desempeño laboral es un hecho de la vida cotidiana, así como 

en las empresas que son impulsadas por la experiencia laboral en el campo de la 

“Evaluación del Desempeño en las Organizaciones”, herramienta importante para el 

desarrollo del talento en las empresas (Chiavenato, 2001) extraído de ( Álvarez, 

2018). Juárez (2018) la define como “un conjunto de características o competencias 

de los individuos de un grupo u organización que, frente a planes, metas u objetivos 

preestablecidos, buscan manifestarse en su desempeño”. Armas, Llanos, y Traverso 

(2017) “Es el resultado de la ejecución y desempeño de un deber o tarea por parte 

de un empleado, cuyo trabajo lleva al logro de ‘las metas y aspiraciones de la 

empresa’.” Contexto organizacional: La identificación de los componentes y su 

funcionamiento se refleja en la estructura de la organización, lo que permite 

identificar las áreas y ubicaciones críticas y las brechas que afectan las expectativas 

de resultados. Gabini, S.; (2018) “Definirlo como un conjunto de comportamientos 

relacionados organización hacia sus metas y objetivos específicos, y también vincula 

el comportamiento de los empleados con los resultados”. 
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Según Qing et al (2019), esta función tiene un impacto significativo, ya que 

varía de una situación a otra y depende de una amplia gama de componentes 

condicionantes, así como de diferentes componentes reguladores en cada persona. 

Sapta y otros (2021) afirman que los costos de compensación y las percepciones de 

los empleados determinan el esfuerzo que realiza un individuo. Los esfuerzos 

individuales también dependen de las habilidades individuales y la conciencia de su 

papel en la actividad, reconoce AFLAH (2021). 

 

Latorre y Obregón (2018) definen esta variable como el aporte de eficiencia 

que los empleados de la organización aportan a su trabajo. Al mismo tiempo, Tunio 

et al (2021) agregaron que el desarrollo liderado por los empleados debe estar en 

línea con las metas organizacionales, para ser efectivo y eficiente. Sangama (2019) 

argumenta que el desempeño laboral está relacionado con el logro de los objetivos 

organizacionales, la mejora de la eficiencia laboral y el logro de un alto nivel de 

desempeño. Desde el punto de vista de Gridwichai (2020), esta variable empieza a 

cobrar importancia al convertirse en la variable de productividad más relevante e 

inmediata para cualquier organización. Como argumentan Jules y otros (2018), 

lograr resultados laborales positivos depende de los conocimientos, habilidades y 

capacidades específicos de los empleados asociados con sus trabajos. 

 

Hay 8 características de desempeño laboral que corresponden a los 

conocimientos, habilidades y actitudes aplicadas y esperadas en el desarrollo 

empresarial. La primera característica, la adaptabilidad, es asociada por De la Cruz 

y Huamán (2016) con la capacidad de expresar sus pensamientos de forma activa, 

colectiva o individual. Es la capacidad de adaptar el lenguaje y las palabras utilizadas 

a las necesidades de las personas que interactúan y el manejo óptimo de las reglas 

de comunicación, organización y coherencia de la comunicación. La segunda 

característica, la iniciativa, ha sido explicada por Yang et al (2021), Que establece 

que el objetivo es influir positivamente en un evento para lograr un resultado óptimo. 

La capacidad de dominar la solución de un problema y tomar medidas para hacer 

más de lo necesario, en lugar de aceptarlo pasivamente. La tercera característica, el 
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conocimiento, como lo señala Van der Vaart (2020), se refiere a la técnica y/o 

experiencia adquirida en un campo de trabajo especializado. Es la capacidad que 

necesita para mantenerse competente en su carrera. El cuarto rasgo, el trabajo en 

equipo, según Peral y Geldenhuys (2020), se relaciona con la capacidad de trabajar 

de manera efectiva en equipo o grupo de trabajo y alcanzar las metas 

organizacionales, promoviendo un ambiente armónico que permita la creación de 

consenso. La quinta característica, las normas laborales, está determinada por 

Smedt et al. (2016), Tales como realizar el trabajo satisfactoriamente e incluso definir 

los objetivos de su cargo, de manera que retroalimente y mejore el sistema 

organizacional con lo que ha logrado en el desempeño de su cargo. La sexta 

característica, el desarrollo del talento, es la capacidad de ayudar a los miembros del 

equipo, como explica Maveni (2015), a mejorar sus propias habilidades, beneficiosas 

para su situación actual y profesionalidad. el futuro. La séptima característica, Power 

Work Design, se trata de poder determinar la forma más efectiva de lograr sus 

objetivos. Al-Safadi y Al-Tahat (2021) lo ven como la capacidad de reestructurar 

constantemente los procesos comerciales para maximizar las oportunidades de 

mejora. La octava característica, maximizar el desempeño, incluye el logro de metas 

de desarrollo a través de la propia formación a través de la institución formadora, 

teniendo en cuenta los resultados de una evaluación objetiva del desempeño laboral 

de un individuo. Apodo, según What Kim (2020). 

 
 

Respecto a la primera variable, capacitación. Según Chiavenato (2020), es un 

medio para desarrollar las habilidades de los individuos, para que trabajen de manera 

más eficaz, creativa e innovadora con el fin de contribuir a la mejora de los objetivos 

organizacionales y ser más eficientes. (páginas 370-371). Para Chiavenato (2020), la 

variable tiene 4 dimensiones, a saber: proceso de formación, técnicas de formación, 

evaluación de programas de formación y tendencias de formación (pp. 375 - 389) 

En cuanto al primer aspecto de la variable de formación, Procesos 

de Formación Según Chiavenato (2020), la formación es un proceso constante y 

continuo que pasa por cuatro fases: El Diagnóstico incluye inventario de ceros 

aptitud o falta de formación para ser abordada o satisfecha. Las necesidades pueden 

ser pasadas, presentes y futuras. El diseño implica la preparación de un proyecto o 
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programa de capacitación para satisfacer las necesidades identificadas. La 

implementación incluye el desarrollo y la entrega de programas de capacitación. La 

evaluación incluye el examen de los resultados obtenidos como resultado del proceso 

de formación. (pág. 375 - 376) 

 

El segundo aspecto es el método de entrenamiento. Según Chiavenato (2020), 

existen varias técnicas de formación: La lectura, el método más utilizado para impartir 

investigación en los programas de formación es la lectura. La 

instrucción programática es un método útil para comunicar información en los 

programas de formación. El aprendizaje automático se realiza sin la mediación de un 

entrenador humano. La información solicitada por el usuario se presenta en pequeñas 

porciones para una mejor comprensión. La formación en el aula es la formación fuera 

del lugar de trabajo, en el aula. Los estudiantes se agrupan en una habitación y se 

benefician del apoyo de supervisores, maestros o administradores que les brindan el 

contenido del curso. La formación informática en el uso de las tecnologías de la 

información se puede realizar en CD o DVD y mediante multimedia. El e-learning es 

una tecnología de Internet que proporciona muchas soluciones para aumentar la 

productividad y el conocimiento humano. (s. 383-386). 

 

El tercer aspecto: evaluación del programa de formación. Según Chiavenato 

(2020), es fundamental saber si el programa de entrenamiento está logrando o no sus 

objetivos. Al final, es la evaluación la que determina su eficacia. La respuesta 

es “tratar de sonreír”, o responde el estudiante. Medir la satisfacción de los 

participantes con la experiencia de formación. Lo que se ha aprendido Los valores 

de capacitación en términos del nivel de aprendizaje, si los participantes han adquirido 

nuevas habilidades y conocimientos, y si sus actitudes y comportamientos han 

cambiado como resultado del programa de ejercicios o no. El desempeño mide la 

efectividad en el trabajo debido a las nuevas habilidades adquiridas durante la 

capacitación. Los resultados son una medida del impacto de la capacitación en los 

resultados comerciales de una organización. Puede reducir los costos 

operativos, aumentar las ganancias, reducir los ingresos o reducir los tiempos de ciclo 

cuando tiene objetivos específicos en esta dirección (págs. 387 - 388). 



 
 

14 
 

 

En cuanto al cuarto aspecto, las tendencias de capacitación según Chiavenato 

(2020), la Asociación para la Formación y el Desarrollo (ASTD) indica que las 

principales tendencias son. A través del aprendizaje, las organizaciones que asimilan 

bien, rápidamente y ubican a los recursos humanos en un nivel trascendental logran 

un éxito comercial mucho mayor que aquellas que no lo hacen. El e-learning 

y la TI eliminan las barreras, los costos, los horarios y las limitaciones de las aulas 

tradicionales y pueden ampliar e influir en el alcance y el impacto de las actividades 

de capacitación. El curso trata los problemas de desempeño de individuos, grupos 

y empresas. Es una de las formas más poderosas de aumentar las habilidades 

comerciales y los resultados. Los líderes transfieren métodos técnicos y 

autosuficientes a un desempeño más humano y participativo, lo que obliga a los 

gerentes a invertir mucho en su conocimiento personal y en los logros de su personal 

de gestión y capacitación. El papel del entrenador, en lugar de simplemente brindan 

cursos y seminarios, ahora es central en el proceso de aprendizaje y creación de la 

empresa para ayudar a la organización (pág. 389)  

 

En cuanto a la segunda variable, desempeño laboral, Chiavenato (2017) 

argumenta que es el proceso mediante el cual se evalúan las cualidades y 

comportamientos de un empleado, grupo u organización, en este proceso se analizan 

y/o desarrollan las acciones realizadas para lograr metas organizacionales (pág. 206) 

. Señaló que la selección de empleados incluye cuatro aspectos: los objetivos 

operativos, la gestión del desempeño, las ventajas de la evaluación del cometido y los 

métodos tradicionales de valoración del desempeño (pp. 206-215). 

 

En cuanto al primeres aspectos, objetivos del desempeño Según Chiavenato 

(2017), cualquier estrategia se implementa en todos los niveles de la organización 

hasta alcanzar el nivel de desempeño deseado. Por lo tanto, existe la necesidad de 

alinearse con ellos a través de objetivos operativos para que el nivel de actividad 

pueda contribuir en algo a mejorar la ventaja competitiva de la organización. Además, 

los indicadores incluyen: calidad, velocidad, confiabilidad, flexibilidad, costo, bajo 

precio y alto margen de utilidad (pág. 206). 
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En cuanto al segundo aspecto, la gestión del desempeño, según Chiavenato 

(2017), comprende planificar, organizar, dirigir y controlar todos los flujos actuales de 

actividades en la organización en todas las áreas y en todas las áreas de nivel para 

garantizar que se alcancen los objetivos empresariales y se obtengan excelentes 

resultados. Puede ser entregado. Además, los indicadores incluyen: planificación, 

cronograma de trabajo, organización, asignación de recursos, dirección, capacitación, 

seguimiento y acciones preventivas y correctivas (pág. 208). 

 

En cuanto al tercer aspecto, los beneficios de la evaluación del desempeño, 

según Chiavenato (2017), cuando se implementa el programa de evaluación genera 

beneficios a mediano y largo plazo. Además, los franquiciados son los patrones, 

personas naturales y jurídicas. Por otro lado, los indicadores consisten en: beneficios 

al gerente, evaluación del desempeño, evaluación del comportamiento, beneficios a 

la persona, conocimiento de las normas, conocimiento de las expectativas, beneficios 

a la organización, identificación de los empleados que necesitan trasladarse y 

fortalecimiento del recurso humano. políticas (pág. 208). 

 

Finalmente, el cuarto aspecto, los métodos habituales de evaluación del 

desempeño, según Chiavenato (2017), existen diferentes métodos y estos difieren 

según la organización, ya que cada empresa desarrolla su propio sistema desarrollado 

para evaluar el desempeño de los empleados. Cada sistema está sujeto a ciertos 

objetivos y ciertas características de los individuos involucrados. La evaluación del 

desempeño es un medio, una herramienta y un medio, pero no un fin en sí mismo, 

para recopilar información que puede ser registrada, procesada y transmitida para 

lograr la mejora el cometido de las personas en la empresa. Además, los indicadores 

incluyen: El método de medición gráfica, el método de selección forzada, el método 

de levantamiento de campo, el método del error crítico y el método mixto (pág. 215). 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

En cuanto al tipo de investigación, el presente estudio incorpora todas las 

características necesarias para considerarse investigación de tipo básica, en la 

búsqueda de solución al problema presentado en la organización frente a la 

capacitación y desempeño del laboral, de acuerdo con Ñaupas, H et al. (2014) refiere 

que se basan en la profundización de los conceptos con el fin de resolver problemas 

sociales de una población determinada. 

El estudio es cuantitativo, porque la información recogida será tratada 

estadísticamente. Para Hernández, R y Mendoza, C (2018) actualmente, es por ello 

que el enfoque cuantitativo hace necesario tener un conjunto de procesos de manera 

estructurada bajo las suposiciones iniciales.  De manera ordenada cada paso sigue al 

otro, con la capacidad de redefinir cada paso si fuese necesario.    

En cuanto al diseño de investigación se utilizó en la presente investigación 

diseño no experimental, por lo tanto, toma un corte transversal en tanto no se 

manipulen las variables que se está estudiando. Al referente Hernández, R y 

Mendoza, C (2018) definen que esta investigación no manipula variables, de manera 

intencional, no se varían las variables; ni para ver su efecto sobre otras, donde la 

intención solo es la de observar y describir.  

En cuanto, a que sea una investigación transversal, donde la información será 

obtenida en un solo momento de la línea del tiempo, que refiere que los diseños 

transversales, donde los datos solo deben estar tomados en un único tiempo, de modo 

que permite describir las variables y poder analizar la incidencia entre las variables 

que se están estudiando. 

La presente investigación es correlacional, por cuanto no solo trata de describir 

los factores de riesgo psicosocial, sino que trata determinar cuál es la relación entre 

dos variables. Son investigaciones que conectan conceptos, fenómenos, eventos o 

variables. Miden estadísticamente las variables y sus relaciones. El esquema de 

diseño del estudio transversal es el siguiente: M = modelo, Ox = Obs para la variable 

independiente, Oy = Obs para la variable dependiente y r = correlación entre las 

variables. Hernández, R y Mendoza, C (2018) 
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3.2. Variables y operacionalización 
 
Variable: La capacitación  

Definición conceptual: Según, Chiavenato (2020), es un medio para desarrollar las 

habilidades de los individuos, para que trabajen de manera más eficaz, creativa e 

innovadora con el fin de contribuir a la mejora de los objetivos organizacionales y ser 

más eficientes. (páginas 370-371). 

Definición operacional: Para Chiavenato (2020), la variable tiene 4 dimensiones, a 

saber: proceso de formación, técnicas de formación, evaluación de programas de 

formación y tendencias de formación (pp. 375 - 389) 

Variable: Desempeño laboral Definición  

Definición conceptual: Chiavenato (2017) argumenta que es el proceso mediante el 

cual se evalúan las cualidades y comportamientos de un empleado, grupo u 

organización, en este proceso se analizan y/o desarrollan las acciones realizadas para 

lograr metas organizacionales (pág. 206) 

Definición operacional: Señaló que la selección de empleados incluye cuatro 

aspectos: los objetivos operativos, la gestión del desempeño, las ventajas de la 

evaluación del cometido y los métodos tradicionales de valoración del desempeño (pp. 

206-215). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

Población 

Hernández et al. (2018) Se refiere al hecho de que una población es una 

combinación de elementos que tienen características comunes en un contexto 

complejo. En este estudio se incluyeron 160 trabajadores de la empres, lo que también 

concuerda con la muestra tomada para este estudio. 

Muestra 

De acuerdo a Ñaupas, H et al. (2014), define como una parte importante de la 

población de modo que mantengan las características necesarias a medir de la 

población. Buscar usando una muestra representada por 113 varones trabajadores de 

obra. 
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Muestreo  

El muestreo que se aplicó es probalístico, utilizando la fórmula de muestreo 

aleatorio simple. 

Figura 1 

 

n: Muestra. 

p y q: Probabilidad de inclusión  

Z: Puntuación de la probabilidad de error (1.96) 

N: Población. 

EE: Error de estimación (0.05) 

Reemplazando: 

Figura 2 

𝑛 =  
(0.50 ∗ 0.50) ∗ 1.962 ∗ 160

(0.05)2(160 − 1) + (0.50 ∗ 0.50) ∗ 1.962
 

𝑛 =  113 

 De este modo es que la muestra fue la totalidad de los 113 trabajadores.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Para nuestro estudio, la técnica utilizada será la encuesta, para medir ambas 

variables. 

Instrumentos 

En el presente estudio se realizó dos cuestionarios; Cuestionario de 

capacitación, Cuestionario de desempeño laboral donde abarca y toma en cuenta a 

las dimensiones con sus respectivos enunciados. 

Validez de instrumentos 

El trabajo de investigación tendrá la validación de los instrumentos a través de 

juicios de expertos. 

- Dr. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz  

-Dr. William Héctor Burgos Torres 

- Dra. María Georgina Barraza Rivas 
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Confiabilidad 

Para determinar la confiabilidad del instrumento variable de entrenamiento se 

utilizó la prueba estadística alfa de Cronbach, basada en un cuestionario diversificado. 

Como podemos ver, el resultado tiene un índice α de 0.905, debido a que 

cuanto más cerca está α de 1, mayor es el nivel de confianza, por lo que para esta 

prueba la herramienta tiene un alto grado de confianza, lo que demuestra la corrección 

de su uso para análisis de los datos.  

Para determinar la confiabilidad del instrumento variable de entrenamiento se 

utilizó la prueba estadística alfa de Cronbach, basada en un cuestionario diversificado. 

Como podemos ver, el resultado tiene un índice α de 0.905, debido a que 

cuanto más cerca está α de 1, mayor es el nivel de confianza, por lo que para esta 

prueba la herramienta tiene un alto grado de confianza, lo que demuestra su utilidad 

para el análisis de datos. 

3.5. Procedimientos 

 

En este trabajo de investigación se tiene la autorización por parte de gerencia 

general y la jefatura del área de RRHH, 2022 para poder realizar nuestra investigación 

con los datos recopilados y procesados, el cuestionario se realizará de manera 

presencial, adaptándonos a los horarios de los subordinados, todo esto se brindando 

a la empresa una copia de todos los resultados obtenidos y la mejora que realizaría. 

 

3.6. Método de análisis de datos  

 

Para esta investigación, el método de análisis de datos utilizado es el análisis 

descriptivo e inferencial, ya que nuestra base de datos se formó prácticamente a partir 

de nuestras variables, donde el análisis descriptivo permite procesar y presentar los 

datos a través de tablas de frecuencias y datos, utilizando SPSS y Microsoft Excel. 

Además, el análisis deductivo permite verificar las hipótesis presentadas, para 

determinar su realidad se determina una prueba estadística. 
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3.7. Aspectos éticos  

 

En este trabajo de investigación en el aspecto ético se solicitó al personal de 

obra de manera voluntaria y anónima, donde toda la información recopilada fue 

usada de manera confidencial para fines nuestra investigación. También en nuestra 

investigación se aplicaron las normas APA para citas y referencias, respetando así 

los derechos de autor de los citados en la investigación realizada.  
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IV. RESULTADOS 

 

A continuación, se muestran los resultados, en función a la pregunta general 

de ¿De qué manera la capacitación se relaciona con el desempeño laboral del 

personal en una empresa del sector servicios-eléctricomecanico, Lima-2022?, donde 

antes de trabajar con los resultados se debe medir la confiabilidad de los instrumentos 

en la aplicación de 113 trabajadores, realizando la prueba de confiabilidad para ambas 

variables. 

 
Tabla 1.  
Capacitación 

 
 

Interpretación: Este resultado apoya el modelo de investigación 

desarrollado; El 46,02% de los encuestados responde siempre a esta 

opción, y finalmente, el 53,98% de los encuestados aún considera esta opción. 

 

Tabla 2.  
Procesos de capacitación 

 
 

Interpretación: Este resultado apoya el modelo de búsqueda desarrollado. El 66,37% 

de los encuestados siempre respondió como una opción y al final, el 33,63% de los 

encuestados siempre consideró una opción. 
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Tabla 3.  
Técnicas de capacitación   

 
 

Interpretación:  Este resultado apoya el modelo de búsqueda desarrollado. El 46,02% 

de los encuestados responde siempre a esta opción, y finalmente, el 53,98% de los 

encuestados aún considera esta opción. 

 

Tabla 4.  
Evaluación del programa de capacitación 

 
 

Interpretación: Este resultado apoya el modelo de búsqueda desarrollado. El 32,74% 

de los encuestados responde siempre a esta opción, y finalmente el 67,26% sigue 

considerando esta opción. 

Tabla 5.  
Tendencia de la capacitación 

 
 

Interpretación: Este resultado apoya el modelo de investigación desarrollado; 

El 52,21% de los encuestado dan respuesta a la opción casi siempre y finalmente 

el 47,79% de los encuestados considera la opción siempre.  
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Tabla 6.  
Desempeño Laboral 

 
 

Interpretación: Este resultado apoya el modelo de búsqueda desarrollado. 

El 46,90% de los encuestados siempre contesta la opción y finalmente el 53,10% de 

los encuestados sigue considerando la opción. 

Tabla 7.  
Objetivos del desempeño 

 
Interpretación: Este resultado apoya el modelo de búsqueda desarrollado. 

El 6,19% respondió a veces, el 35,40% siempre respondió como una opción y, 

finalmente, el 58,41% de los encuestados siempre consideró una opción. 

Tabla 8.  
Gestión del desempeño 

 
Interpretación: Este resultado apoya el modelo 

de búsqueda desarrollado; El 1,77% respondió a veces, el 13,27% siempre 

respondió como una opción y, finalmente, el 84,96% de los 

encuestados siempre consideró una opción. 
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Tabla 9.  
Beneficios de la evaluación del desempeño 

 
 

Interpretación: Este resultado apoya el modelo de búsqueda desarrollado. 

El 40,71% de los encuestados responde siempre a esta opción, y finalmente el 

59,29% de los encuestados sigue considerando esta opción. 

Tabla 10.  
Métodos tradicionales de evaluación del desempeño 

 
 

Interpretación: Este resultado apoya el modelo de investigación 

desarrollado; El 94,69% de los encuestados siempre responde la opción 

y finalmente el 5,31% de los encuestados siempre piensa en la opción.  

 

 
Contratación de hipótesis 

 
La prueba de hipótesis se realiza mediante la aplicación de métodos estadísticos 

inferenciales para identificar y comparar la confiabilidad de la asociación entre 

variables y dimensiones. El formulario ha sido desarrollado. 

Prueba de normalidad:  

a) El nivel de significancia límite es 5% ó 0,05;  

b) Si p>0,05 = Distribución normal   

c) Si p<0,05= Distribución no paramétrica. 
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Tabla 11.  
Pruebas de normalidad 

 

Prueba estándar para variables: entrenamiento y realización de tareas Se procesaron 

los datos obtenidos de dos variables, con grados de libertad o tamaño de muestra 30 

< 50, por lo que el estadístico alfa de Cronbach, por lo tanto, el valor medio es 0,000 

< 0,05, por lo que se cumplió la hipótesis con una distribución sin final. Por lo tanto, el 

coeficiente de correlación de Rho Spearman se utiliza para determinar la prueba de 

hipótesis y para probar si las variables están relacionadas. De igual forma, para 

determinar el tipo y grado de asociación se consideró la escala propuesta por 

Hernández y Mendoza (2018), presentada en el siguiente cuadro: 

Prueba de Hipótesis General: 

Ho: No existe relación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral 

en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022 

Hi: Existe relación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral en 

una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022 
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Tabla 12 

Grado de correlación y nivel de significancia entre la capacitación y el desempeño 
laboral 

 

Interpretación:  

Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 0,05. De igual manera, se encontró 

el coeficiente de correlación de Rho Spearman = 0,982, lo que indica una correlación 

positiva alta. Por lo tanto, se puede suponer que existe una relación significativa entre 

la formación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicios - 

Electromecánico, Lima – 2022. 

 

Hipótesis específica 01 

Ho: No existe relación significativa entre los Procesos de capacitación y el 

desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022 

Hi: Existe relación significativa entre los Procesos de capacitación y el 

desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022 
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Tabla 13.  
Grado de correlación y nivel de significancia entre la Procesos de capacitación y el 
desempeño laboral 

Fuente: Software SPSS Versión 26. 

Interpretación:  

Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 0,05. De igual manera, se encontró 

el coeficiente de correlación de Rho Spearman = 0,631, lo que indica una correlación 

positiva alta. Por lo tanto, se puede suponer que existe una relación significativa 

entre el proceso de formación y el desempeño laboral en una empresa del 

sector servicios – Electromecánico, Lima – 2022. 

Hipótesis específica 02 

Ho: No existe relación significativa entre las Técnicas de capacitación y el 

desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022 

Hi: Existe relación significativa entre las Técnicas de capacitación y el 

desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022 
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Tabla 14.  
Grado de correlación y nivel de significancia entre la Técnicas de capacitación y el 
desempeño laboral 

Fuente: Software SPSS Versión 26. 

Interpretación:  

En la Tabla 16 se muestra el valor de P = 0.000, menor a 0.05. De igual 

manera, se encontró el coeficiente de correlación de Rho Spearman = 0,982, lo que 

indica una correlación positiva alta. Por lo tanto, se puede suponer que existe una 

relación significativa entre la formación tecnológica y el desempeño laboral en una 

empresa del rubro de servicios electromecánicos, Lima – 2022 

 

Hipótesis específica 03 

Ho: No existe relación significativa entre la Evaluación del programa de 

capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022 

Hi: Existe relación significativa entre la Evaluación del programa de 

capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022 
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Tabla 15.  
Grado de correlación y nivel de significancia entre la Evaluación del programa de 
capacitación y el desempeño laboral 

Fuente: Software SPSS Versión 26. 

Interpretación:  

Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 0,05. De igual forma, la capacidad 

de aceptar la hipótesis del estudio y rechazar la hipótesis nula, se encontró 

el coeficiente de correlación de Rho Spearman = 0,742, lo que indica una relación 

muy positiva. Por lo tanto, se puede suponer que existe una relación significativa 

entre la evaluación del programa de formación y el desempeño laboral en una 

empresa del sector de servicios electromecánicos, Lima - 2022. 

Hipótesis específica 04 

Ho: No existe relación significativa entre la Tendencia de la capacitación y el 

desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022 

Hi: Existe relación significativa entre la Tendencia de la capacitación y el 

desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022 
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Tabla 16.  
Grado de correlación y nivel de significancia entre la Tendencia de la capacitación y 
el desempeño laboral 

Fuente: Software SPSS Versión 26. 

Interpretación:  

Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 0,05. De igual forma, se puede aceptar la 

hipótesis de búsqueda y rechazar la hipótesis nula, ya que se encontró el coeficiente 

de correlación Rho Spearman = 0.686 lo que indica una correlación positiva alta. Por 

ello, se puede suponer que existe una relación significativa entre las 

tendencias de formación y el desempeño laboral en una empresa del sector de 

servicios electromecánicos, Lima – 2022. 
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V. DISCUSIÓN 
 

En relación al objetivo general, determinar la relación entre la capacitación y el 

desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior a 0.05. El cual permitió aceptar la 

hipótesis de investigación y rechazar la hipótesis nula, asimismo, se halló un 

coeficiente de correlación Rho Spearman =,982 el cual demostró la existencia de una 

correlación positiva alta. Por ello, se pudo asumir que existe una relación significativa 

entre la capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. Gadi y Lauko (2019),  Los resultados muestran un 

coeficiente de las variables que indica que más del 80% de la varianza en los 

resultados de desempeño de los empleados puede explicarse por su capacitación. La 

investigación concluye que la capacitación de los empleados en el Instituto Federal de 

Tecnología Kaura-Namoda tiene un impacto significativo en el desempeño de los 

trabajadores y, por lo tanto, la productividad, la puntualidad y la calidad del trabajo de 

los empleados se correlacionan positivamente con el desempeño laboral. 

 

Prenam y Muñoz (2021) Los resultados mostraron que los mejores modelos 

predictivos incluyen la motivación laboral, la formación docente y el mensaje 

organizacional, como lo demuestra la variación del 80,7% en los resultados del 

desempeño docente. Concluyeron que existe un efecto positivo y significativo en los 

docentes en el nivel de su motivación en el trabajo, debido a que recibieron más 

formación como docentes con mensaje institucional, lo que redundó en una mejora 

en su desempeño laboral. 

. 

Asimismo, se discute también con Cadena y Larzabal (2019), donde afirma en 

su investigación, desafió a encontrar la dependencia potencial entre la motivación y el 

desempeño laboral de los empleados de Envatub S.A. En Pichincha, Ecuador. Se 

realizó un analisis cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo y 

correlacional. Para la muestra de la empresa de 50 empleado de la empresa donde 

recolectaron datos. Los resultados mostraron que los indicadores dimensionales 

muestran una correlación significativa (p = 0,01), salvo la evaluación subjetiva del 

desempeño laboral. Se concluyó que existe correlación en el estudio a excepción de 
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la necesidad de autoestima. 

Por otro lado, la opinión de Alti y Almuhirat (2021), afirma que también es 

importante realizaron un estudio sobre la herramienta de evaluación del desempeño 

de los empleados cuyo objetivo es evaluar la eficiencia y eficacia de los empleados 

después de recibir un programa de formación. Revisamos los estudios de Kiranmai 

et al., que confirman que la transformación tecnológica ha permitido a los bancos 

obtener un conocimiento integral de los consumidores, lo que a su vez les ayudará 

a lograr una alta eficiencia. Se utilizaron varios métodos cualitativos y cuantitativos 

para verificar la eficacia de la toma de decisiones. La muestra fue tomada por 50 

empleados del sector bancario que respondieron el cuestionario. Los resultados 

proporcionaron una herramienta avanzada para la evaluación del trabajo de los 

colaboradores con el fin de mejorar su crecimiento dentro de la organización. 

 

Por último, se realizará una discusión por bases teóricas como punto principal 

se discutirá con la primera variable demoniada capacitación ante ello los autores 

afirman: Asimismo, para Sendawula et al. (2018) La capacitación es un tipo de 

actividad planificada y sistemática cuyo resultado es mejorar las habilidades y 

conocimientos necesarios para desempeñar el trabajo con eficacia. Mulang (2015) 

es importante porque capacita a los trabajadores para que realicen su trabajo de 

manera efectiva, mediante la ampliación de habilidades y conocimientos. Los 

recursos humanos son el componente principal de la organización, y la capacitación 

de las personas que componen la fuerza laboral es muy esencial para la 

organización, ya que es el componente principal de la organización. Los programas 

de formación tienen un impacto positivo tanto en el empleado como en la 

organización. 

Por su parte, Solomon et al. (2020) La capacitación del personal es un criterio 

muy importante para que una entidad tenga éxito en el logro del desempeño 

requerido. El conocimiento que obtienen los trabajadores influirá en los cambios en 

el lugar de trabajo, mejorará su comprensión y mejorará el desempeño 

organizacional. Rou Huang (2019) señala que la formación es una importante 

inversión continua en recursos humanos para ayudar a los empleados a adquirir 

habilidades y conocimientos para alcanzar los objetivos de la organización.  
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Asimismo, referente a la segunda variable desempeño laboral se discute con 

Chiavenato (2017), sostiene que es el proceso a través del cual se valoran las 

cualidades y los comportamientos de un colaborador, equipo u organización, en 

estos procesos se analizan los rendimientos de las acciones ejecutadas y/o 

desarrolladas con el propósito de alcanzar los objetivos institucionales (p.206). 

Además, señala que la elección de personal consta de 4 dimensiones, las cuales 

son: objetivos del desempeño, gestión del desempeño, beneficio de la evaluación 

del desempeño y métodos tradicionales de evaluación del desempeño (pp.206-215). 

En relación al objetivo específico 1, determinar la relación entre los Procesos 

de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior a 0.05. 

El cual permitió aceptar la hipótesis de investigación y rechazar la hipótesis nula, 

asimismo, se halló un coeficiente de correlación Rho Spearman =,631 el cual 

demostró la existencia de una correlación positiva alta. Por ello, se pudo asumir que 

existe una relación significativa entre los Procesos de capacitación y el desempeño 

laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022. Baldini 

(2018) existe un alto grado de indicativo de la formación en el desempeño 

profesional de los servidores administrativos designados por la Universidad Nacional 

de Tumbes. De esta manera se discute a favor con Bobadilla (2019), donde un 

estudio sobre capacitación para el desempeño del personal administrativo en una 

institución pública de Lima con el objetivo de verificar que la capacitación incidiera 

positivamente en el desarrollo del personal administrativo. Acción afirmativa donde 

la inversión de un individuo en obtener un empleado competente es una ventaja, 

como con el enfoque de Chiavenato. Se ha revisado la definición de desempeño 

laboral de Robbins, Stephen y Coulter, que describen como un proceso que permite 

a los empleados y las organizaciones evaluar sus objetivos específicos. De manera 

similar, se basa en los estudios de Robbins y Judge que sugieren que las 

organizaciones deben considerar si el comportamiento de los empleados afecta el 

desempeño laboral. Este estudio es de diseño básico, cuantitativo, no experimental, 

de corte transversal, enumeración de 60 trabajadores de un distrito administrativo, 

encuesta aplicada como método, cuestionario como instrumento, herramientas, 
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variables visualizadas correctamente. Confiabilidad, de modo que de los resultados 

se desprende que existe una relación directa entre las variables en estudio, lo que 

beneficiará tanto al personal como a la organización siempre que la capacitación 

recomiende la secuenciación por parte de los docentes. Por lo tanto, las 

organizaciones deben considerar la política de capacitación en la medida en que 

incide en el adecuado desarrollo de los trabajadores, señalando que no solo es 

importante la planificación, por lo que también es necesaria la evaluación para 

asegurar que se alcancen los objetivos planteados. 

En la misma línea también se discute a favor Baldini (2018), Se enfoca en 

determinar el impacto de la capacitación brindada en el desempeño laboral de los 

administradores de nombramiento condicional -Tumbes 2018, estudio descriptivo 

transversal no experimental. Se utilizó como método de selección la encuesta para 

obtener los datos necesarios y la herramienta a utilizar es el cuestionario, que se 

aplicó a 130 administradores universitarios designados calificados. Como resultado el 

46,9% del personal administrativo contratado por la unidad manifestó que a mayor 

nivel de capacitación incide en el desempeño laboral, con un 56,2%. De ahí que 

concluya que existe un alto grado de formación en el desempeño profesional de los 

servidores administrativos designados por la Universidad Nacional de Tumbes. 

Por otro lado, también se discute a favor con teorías de la dimensión Proceso de 

capacitación Según, Chiavenato (2020), la formación es un proceso constante y 

continuo que pasa por cuatro fases: El Diagnóstico incluye inventario de ceros 

aptitud o falta de formación para ser abordada o satisfecha. Las necesidades pueden 

ser pasadas, presentes y futuras. El diseño incluye la preparación de un proyecto o 

programa de capacitación para satisfacer las necesidades identificadas. La 

implementación incluye el desarrollo y la dirección de programas de capacitación. La 

evaluación incluye una revisión de los resultados obtenidos de la 

capacitación. (pp.375 - 376) 

 

Por otro lado, también se discute a favor con teorías de la segunda variable, 

desempeño laboral, Chiavenato (2017) , argumenta que es el proceso mediante el 

cual se evalúan las cualidades y comportamientos de un empleado, grupo u 

organización, en este proceso se analizan y/o desarrollan las acciones realizadas para 
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lograr metas organizacionales (pág. 206) . Señaló que la selección de empleados 

incluye cuatro aspectos: los objetivos operativos, la gestión del desempeño, las 

ventajas de la evaluación del cometido y los métodos tradicionales de valoración del 

desempeño (pp. 206-215). 

 

 

En relación al objetivo específico 2, determinar la relación entre las Técnicas 

de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior a 0.05. 

El cual permitió aceptar la hipótesis de investigación y rechazar la hipótesis nula, 

asimismo, se halló un coeficiente de correlación Rho Spearman =,982 el cual 

demostró la existencia de una correlación positiva alta. Por ello, se pudo asumir que 

existe una relación significativa entre las Técnicas de capacitación y el desempeño 

laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022. Díaz 

(2020) Los resultados muestran que existe una relación directa entre la formación y 

el desempeño de los empleados. Además, la mayoría de los colaboradores tienen 

valores promedio en ambas variables, lo que permite el desarrollo de habilidades 

como la comunicación, situación que muestra positivamente en la productividad de 

la organización, sin embargo, lo que hace que el esfuerzo no sea suficiente porque 

la meta es alcanzar un alto nivel de formación de los trabajadores. 

 

Por otro lado, también se discute a favor con teorías de la dimensión Técnicas 

de capacitación, Chiavenato (2020) existen varias técnicas de capacitación La 

lectura, el método más utilizado para impartir investigación en los programas de 

formación es la lectura. La instrucción programática es un método útil para comunicar 

información en los programas de formación. El aprendizaje automático se realiza sin 

la mediación de un entrenador humano. La información solicitada por el usuario se 

presenta en pequeñas porciones para una mejor comprensión. La formación en el aula 

es la formación fuera del lugar de trabajo, en el aula. Los estudiantes se agrupan en 

una habitación y se benefician del apoyo de supervisores, maestros o 

administradores que les brindan el contenido del curso. La formación informática en 

el uso de las tecnologías de la información se puede realizar en CD o DVD 
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y mediante multimedia. El e-learning es una tecnología de Internet que proporciona 

muchas soluciones para aumentar la productividad y el conocimiento humano. (s. 

383-386). 

 

En relación al objetivo específico 3, determinar la relación entre la Evaluación 

del programa de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector 

servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior 

a 0.05. El cual permitió aceptar la hipótesis de investigación y rechazar la hipótesis 

nula, asimismo, se halló un coeficiente de correlación Rho Spearman =,742el cual 

demostró la existencia de una correlación positiva alta. Por ello, se pudo asumir que 

existe una relación significativa entre la Evaluación del programa de capacitación y 

el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022. Rodríguez y Lechuga (2019) Los resultados mostraron, que el 40% de los 

encuestados siempre respondieron que los empleados reciben capacitación 

continua para su puesto de trabajo, y el 60% casi siempre; Por lo tanto, ambos logran 

un alto nivel de aprendizaje en el trabajo. Concluyeron que en él constan los 

elementos del ejercicio del trabajo: el concepto de trabajo, la construcción, la 

responsabilidad, el liderazgo y la identidad laboral. Estos se reflejan en el ejercicio 

pedagógico de la Institución Universitaria ITSA, que los directivos utilizan 

habitualmente. 

 

Por otro lado, también se discute a favor con teorías de la dimensión, 

evaluación del programa de formación. Según Chiavenato (2020), 

es fundamental saber si el programa de entrenamiento está logrando o no sus 

objetivos. Al final, es la evaluación la que determina su eficacia. La respuesta 

es “tratar de sonreír”, o responde el estudiante. Medir la satisfacción de los 

participantes con la experiencia de formación. Lo que se ha aprendido Los valores 

de capacitación en términos del nivel de aprendizaje, si los participantes han adquirido 

nuevas habilidades y conocimientos, y si sus actitudes y comportamientos han 

cambiado como resultado del programa de ejercicios o no. El desempeño mide la 

efectividad en el trabajo debido a las nuevas habilidades adquiridas durante la 

capacitación. Los resultados son una medida del impacto de la capacitación en los 
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resultados comerciales de una organización. Puede reducir los costos 

operativos, aumentar las ganancias, reducir los ingresos o reducir los tiempos de ciclo 

cuando tiene objetivos específicos en esta dirección (págs. 387 - 388). 

En relación al objetivo específico 4, determinar la relación entre la Tendencia 

de la capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior a 0.05. 

El cual permitió aceptar la hipótesis de investigación y rechazar la hipótesis nula, 

asimismo, se halló un coeficiente de correlación Rho Spearman =,686 el cual 

demostró la existencia de una correlación positiva alta. Por ello, se pudo asumir que 

existe una relación significativa entre la Tendencia de la capacitación y el 

desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 

2022. Castagnola (2019) con el objetivo de determinar la relación entre las variables 

(formación y desempeño en el puesto de trabajo), mediante un diseño descriptivo 

no empírico, se encontró que 86 trabajadores, concluyó que existe una fuerte 

correlación entre formación y empleo con el coeficiente (0,782). 

 

Por otro lado, también se discute a favor con teorías de la dimensión las 

tendencias de capacitación según Chiavenato (2020), la Asociación para la Formación 

y el Desarrollo (ASTD) indica que las principales tendencias son. A través del 

aprendizaje, las organizaciones que asimilan bien, rápidamente y ubican a los 

recursos humanos en un nivel trascendental logran un éxito comercial mucho mayor 

que aquellas que no lo hacen. El e-learning y la TI eliminan las 

barreras, los costos, los horarios y las limitaciones de las aulas tradicionales y 

pueden ampliar e influir en el alcance y el impacto de las actividades de capacitación. 

El curso trata los problemas de desempeño de individuos, grupos y empresas. Es una 

de las formas más poderosas de aumentar las habilidades comerciales y los 

resultados. Los líderes transfieren métodos técnicos y autosuficientes a un 

desempeño más humano y participativo, lo que obliga a los gerentes a invertir mucho 

en su conocimiento personal y en los logros de su personal de gestión y capacitación. 

El papel del entrenador, en lugar de simplemente brindan cursos y seminarios, ahora 

es central en el proceso de aprendizaje y creación de la empresa para ayudar a la 

organización (pág. 389)  
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VI.CONCLUSIONES 
 

  

Primero: En relación al objetivo general, determinar la relación entre la capacitación y 

el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, 

Lima – 2022. Indica P=0.000, menor a 0.05. De igual manera, se encontró el 

coeficiente de correlación de Rho Spearman = 0,982, lo que indica una 

correlación positiva alta. Por lo tanto, se puede suponer que existe una relación 

significativa entre la formación y el desempeño laboral en una empresa del 

sector servicios - eléctrico - mecánico, Lima - 2022. Por tanto, con base en el 

análisis obtenido sobre el desempeño sobre los resultados obtenidos, se debe 

Afirmó que una formación adecuada conducirá a la adquisición de personal 

cualificado capaz de desempeñar las funciones de gestión de las operaciones 

administrativas de la empresa en el ámbito de la electricidad, así como la 

capacidad para hacer frente a incidentes críticos. Además, la tabla de 

habilidades describe las habilidades requeridas para que los empleados 

ocupen varios puestos. Además, las capacitaciones mensuales y trimestrales 

son fundamentales ya que mejoran el desempeño laboral de los talentos de la 

empresa antes mencionados. 

Segundo: En relación al objetivo específico 1, determinar la relación entre los 

Procesos de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector 

servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022. Se muestra un valor de P = 0,000, 

inferior a 0,05. De igual manera, se encontró el coeficiente de correlación de 

Rho Spearman = 0,631, lo que indica una correlación positiva alta. Por tal 

motivo, se puede suponer que existe una relación significativa entre el proceso 

de formación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicios - 

eléctrico - mecánico, Lima - 2022. Por tanto, con base en el análisis realizado 

en base a los resultados obtenidos, cabe señalar que el pleno cumplimiento del 

proceso Capacitación conducirá a la presencia de personal calificado que sea 

capaz de desempeñar las tareas de toma de decisiones administrativas en la 

empresa de energía de la empresa, así como la capacidad para enfrentar 

accidentes críticos. . Además, la tabla de habilidades describe las habilidades 

requeridas para que los empleados ocupen varios puestos. Además, es 
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necesario controlar los procesos de formación para mejorar continuamente el 

desempeño de los empleados. 

 

Tercero: En relación al objetivo específico 2, determinar la relación entre las Técnicas 

de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 

0,05. De igual manera, se encontró el coeficiente de correlación de Rho 

Spearman = 0,982, lo que indica una correlación positiva alta. Por lo tanto, se 

puede suponer que existe una relación estadísticamente significativa entre la 

tecnología de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector 

servicios - eléctrica - mecánica, Lima - 2022. Por lo tanto, con base en el 

análisis realizado sobre los resultados obtenidos, se debe indicar Para ello es 

necesario contar con un número suficiente de técnicos capacitados para contar 

con personal calificado para realizar las tareas de orientar el proceso de toma 

de decisiones en la empresa eléctrica, así como la capacidad para atender 

incidentes importantes. Además, la tabla de habilidades describe las 

habilidades requeridas para que los empleados ocupen varios puestos. 

Además, es necesario controlar los procesos de formación para mejorar 

continuamente el desempeño de los empleados. 

Cuarto: En relación al objetivo específico 3, determinar la relación entre la Evaluación 

del programa de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del 

sector servicio-eléctricomecanico, Lima – 2022. Se muestra un valor de P = 

0,000, inferior a 0,05. De igual forma, la capacidad de aceptar la hipótesis del 

estudio y rechazar la hipótesis nula, se encontró el coeficiente de correlación 

de Rho Spearman = 0,742, lo que indica una relación muy positiva. Por lo tanto, 

se puede suponer que existe una relación significativa entre la evaluación del 

programa de capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector 

servicios - eléctrica - mecánica, Lima - 2022. Por lo tanto, con base en los 

análisis realizados sobre los resultados obtenidos, debe indicarse que una 

evaluación Todo el programa dará como resultados empleados calificados que 

puedan asumir las tareas del departamento de toma de decisiones del 

programa. Empresa electromecánica, así como capacidad de manejo. Con 
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accidentes graves. Además, la tabla de habilidades describe las habilidades 

requeridas para que los empleados ocupen varios puestos. Además, es 

necesario controlar los procesos de formación para mejorar continuamente el 

desempeño de los empleados. 

 

Quinto: En relación al objetivo específico 4, determinar la relación entre la Tendencia 

de la capacitación y el desempeño laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima – 2022. Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 

0,05. De igual forma, se puede aceptar la hipótesis de búsqueda y rechazar la 

hipótesis nula, ya que se encontró el coeficiente de correlación Rho Spearman 

= 0.686 lo que indica una correlación positiva alta. Por tal motivo, se puede 

suponer que existe una relación significativa entre las tendencias de formación 

y el desempeño laboral en una empresa del sector servicios - eléctrico - 

mecánico, Lima - 2022. Por tanto, con base en los análisis realizados a partir 

de los resultados obtenidos, se Cabe señalar que el logro de una adecuada 

dirección de formación producirá personal calificado que pueda asumir las 

tareas de gestión de la toma de decisiones de la empresa proveedora, así como 

la capacidad de respuesta ante incidentes críticos. Además, la tabla de 

habilidades describe las habilidades requeridas para que los empleados 

ocupen varios puestos. Además, es necesario controlar los procesos de 

formación para mejorar continuamente el desempeño de los empleados. 
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VII.RECOMENDACIONES 

Primero: Se recomienda al gerente ,Jefe de Recursos Humanos y Jefe de 

Operaciones de la empresa del rubro eléctricomecanico, en vista que la 

capacitación cuenta con una correlación positiva muy fuerte con el desempeño 

laboral (0,982), se tiene que contar con una buena base de capacitación en el 

servicio eléctricomecanico, mapas de las competencias del rubro 

eléctricomecanico y además tener en cuenta los puntos importantes como: 

procesos de capacitación, técnicas de capacitación, evaluación del programa, 

tendencia de la capacitación. De esta forma se podrá realizar una eficiente 

capacitación y se mejorará el desempeño laboral en los colaboradores. 

Segundo: Se sugiere al gerente, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de Operaciones 

de la empresa del rubro eléctricomecanico, dado que la base del 

proceso de formación tiene una relación positiva muy fuerte con el desempeño 

laboral (0,631), se debe mejorar la formación de los empleados porque 

permite conocer los aspectos importantes de las personas y capacitarlas 

para puestos clave. para operaciones de alto riesgo. De esta forma se podrá 

obtener personal más eficaz en el campo electromecánico y se observará un 

mejor desempeño laboral, se establecerá una buena calidad de servicio, se 

integrarán planes y programas de capacitación para cada actividad y proyecto 

específico del cliente, teniendo así en cuenta los temas previstos en 

la formación, así como para el desarrollo de las competencias 

generales y técnicas de los empleados. 

Tercero: Se propone al gerente, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de Operaciones 

de la empresa del rubro eléctricomecanico, con el hecho de que las técnicas 

de capacitación tienen una relación muy fuerte con el desempeño 

laboral (0.982), se deben de capacitación a los empleados porque les 

permiten que conozcan los aspectos importantes de sus principales 

circunstancias y en el alto posición de riesgo. De esta manera, se pueden 

tomar empleados más eficientes en el campo de la electricidad eléctrica y se 

verá un mejor rendimiento en el trabajo, creará una buena calidad del servicio 

y tenga en cuenta las tecnologías que los asistentes aplicaron, y los empleados 
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enseñan los empleados, que los empleados, que También tome, que también 

tiene en cuenta los objetos de que fue desarrollado por los empleados, debe 

aplicarse en una práctica y teoría (en el trabajo), también para poder realizar 

expertos para ayudar a los comentarios y mediadores con el proyecto con 

el proyecto del empleado. y utilice cuidadosamente tecnologías virtuales, 

capacitación y roles para el desarrollo. Su energía, porque permite aprender y 

desarrollar un mejor conocimiento. 

Cuarto: Se recomienda al gerente, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de Operaciones 

de la empresa del rubro eléctricomecanico, dado que la evaluación del 

programa está muy relacionada con el desempeño laboral (0,742), cuente con 

programas de evaluación para los empleados, ya que nos permiten conocer el 

aspecto importante de las personas calificadas para sus puestos de alto riesgo. 

De esta forma, se podrá obtener personal más competente en el campo de la 

electromecánica y se observará un mejor desempeño en el trabajo, la creación 

de un servicio de alta calidad y la evaluación de todos los proyectos. Su 

proyecto, los exámenes de insumos y resultados relacionados con la 

capacitación se proporcionarán al personal, quien luego brindará 

retroalimentación a los evaluadores sobre sus hallazgos, áreas de mejora y 

áreas de interés. Acciones tomadas después del entrenamiento. 

Quinto: Se recomienda al gerente, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de Operaciones 

de la empresa del rubro eléctricomecanico, que la dirección de capacitación 

sea una relación positiva fuerte con el desempeño laboral (0.686), y la dirección 

de capacitación para los empleados debe tenerse en cuenta porque nos 

permiten conocer aspectos importantes. Los elegibles para ocupar su posición 

están en gran riesgo. De esta manera, se pueden tomar empleados más 

eficientes en el campo de la electricidad, y se verá el mejor rendimiento 

profesional, y se creará una buena calidad del servicio, y también es un 

aprendizaje permanente, porque gracias a esto, lo hará. Sea un desarrollo 

profesional e individual de los empleados con actividad y continuamente, dada 

la práctica de la realidad virtual en la capacitación a través de una plataforma 

de capacitación en lugares humanos. El trabajo puede participar desde 

cualquier lugar de nuestros países, y tiene usuarios y contraseñas para que 
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pueda llegar a la exposición experta: las personas que trabajan en este campo 

para brindar un mejor servicio al cliente y desarrollar sus habilidades. 
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ANEXOS 
 

Matriz de consistencia 
 

TÍTULO 

PREGUNTA 
DE 

INVESTIGACI
ÓN 

OBJETIVOS HIPÓTESIS 

TIPO Y 
DISEÑO 

DE 
ESTUDIO 

POBLACI
ÓN DE 

ESTUDIO 

INSTRUMENT
OS DE 

RECOLECCIÓ
N 

La 
Capacitación y 
el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima - 2022 

Problema 
general 

Objetivo 
general 

Hipótesis 
general 

Tipo: 
Básica 
Enfoque: 
Cuantitativ
o 
Nivel:  
Correlacion
al 
Diseño: No 
Experiment
al 
Transeccio
nal 
Descriptivo 
Correlacion
al 
  

Población:  
   
Muestra:   

Técnica: 
Encuesta 
Instrumentos: 
CUESTIONAR
IO DE 
CAPACITACI
ÓN 
 
CUESTIONAR
IO DE 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
SPSS_V26 

¿Cuál es la 
relación entre 
la capacitación 
y el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 
2022? 

Determinar la 
relación entre 
la capacitación 
y el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

Existe relación 
significativa 
entre la 
capacitación y 
el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

Problemas 
específicos 

Objetivos 
específicos 

Hipótesis 
específicas 

¿Cuál es la 
relación entre 
los Procesos 
de capacitación 
y el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 
2022? 

Determinar la 
relación entre 
los Procesos 
de capacitación 
y el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

Existe relación 
significativa 
entre los 
Procesos de 
capacitación y 
el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

¿Cuál es la 
relación entre 
las Técnicas de 
capacitación y 
el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 
2022? 

Determinar la 
relación entre 
las Técnicas de 
capacitación y 
el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

Existe relación 
significativa 
entre las 
Técnicas de 
capacitación y 
el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

¿Cuál es la 
relación entre 
la Evaluación 
del programa 
de capacitación 
y el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 
2022? 

Determinar la 
relación entre 
la Evaluación 
del programa 
de capacitación 
y el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

Existe relación 
significativa 
entre la 
Evaluación del 
programa de 
capacitación y 
el desempeño 
laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

¿Cuál es la 
relación entre 
la Tendencia 
de la 
capacitación y 
el desempeño 

Determinar la 
relación entre 
la Tendencia 
de la 
capacitación y 
el desempeño 

Existe relación 
significativa 
entre la 
Tendencia de 
la capacitación 
y el desempeño 
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laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 
2022? 

laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

laboral en una 
empresa del 
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima – 2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

54 
 

Operacionalización de la variable 1  
 

VARIABLES DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 

CAPACITACIÓN  Según, 
Chiavenato 
(2020) la 
capacitación es 
un medio que 
desarrolla las 
competencias de 
las personas, 
para que sean 
más productivas, 
creativa e 
innovadoras a 
efecto de que 
contribuyan 
mejora a los 
objetivos de la 
organización y se 
vuelvan valiosas. 
(pp. 370 – 371) 

 

Para Chiavenato 
(2020), la variable 
consta de 4 
dimensiones, las 
cuales son:  

 Procesos de 
capacitación 

 Técnicas de 
capacitación   

 Evaluación 
del programa 
de 
capacitación 

 Tendencia 
de la 
capacitación 
(pp. 376 - 
381) 

Procesos de 
capacitación 

Diagnóstico  

Diseño  

Implantación  

Evaluación  

Técnicas de 
capacitación   

Lecturas 

Instrucción 
programada  

Capacitación en 
clases 

Capacitación por 
computadora  

Clases Online 

Evaluación del 
programa de 
capacitación 

Reacción  

Aprendido  

Desempeño  

Resultado  

Tendencia de la 
capacitación 

Aprendizaje  

E- learning  

Capacitación  

Lideres  

Papel del 
especialista en 
capacitación 
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Operacionalización de la variable 2 
 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Chiavenato (2017),  sostiene 
que es el proceso a través del 
cual se valoran las cualidades y 
los comportamientos de un 
colaborador, equipo u 
organización, en estos procesos 
se analizan los rendimientos de 
las acciones ejecutadas y/o 
desarrolladas con el propósito 
de alcanzar los objetivos 
institucionales (p.206). 

Para Chiavenato (2017), la 
variable consta de 3 
dimensiones, las cuales 
son:  

 Objetivos del 
desempeño. 

 Gestión del desempeño. 

 Beneficios de la 
evaluación del 
desempeño. 

(pp.206-215). 

Objetivos del desempeño Calidad de servicio 

Velocidad 

Confiabilidad 

Flexibilidad 

Costos adicionales 

Gestión del desempeño Planeación 

Planes de trabajo 

Organización 

Asignación de recurso 

Dirección 

Entrenamiento 

Control 

Acciones preventivas 

Beneficios de la evaluación 
del desempeño 

Beneficio para el jefe 

Evaluar el desempeño 

Evaluar el comportamiento 

Beneficios para la persona 

Conocer las reglas 

Conocer las expectativas 

Métodos tradicionales de 
evaluación del desempeño 

Método de escalas gráficas 

Método de elección forzada  
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Método de investigación de 
campo 

Método de incidentes críticos  

Métodos mixtos 
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Instrumentos 
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FICHA TECNICA 

 

FICHA TÉCNICA 

Nombre del instrumento  Cuestionario de capacitación 

Ámbito de aplicación  Trabajadores de obra de Mant. y Pint de LLTT 

Número de ítems  20 ítems  

Opciones de respuesta  Escala Likert  

Finalidad  Medir el nivel que se encuentra la capacitación 

Validez 

Sobre la validez del instrumento para medir la capacitación, se 
dio a través de validez de constructo mediante correlación de 
escalas, cuyos valores oscilan entre 0.52 y 0.65 a nivel 
dimensional.  

Confiabilidad 
Se encontró un coeficiente Alfa de Cronbach de .905, lo que 
indica que tiene un nivel muy aceptable de confiabilidad 
(Hernández et al.,2014). 

 

FICHA TÉCNICA 

Nombre del instrumento  Cuestionario de desempeño laboral 

Ámbito de aplicación  Trabajadores de obra de Mant. y Pint de LLTT 

Número de ítems  24 ítems  

Opciones de respuesta  Escala Likert  

Finalidad  Medir el nivel que se encuentra el desempeño laboral 

Validez 

Sobre la validez del instrumento para medir el desempeño 
laboral, se dio a través de validez de constructo mediante 
correlación de escalas, cuyos valores oscilan entre 0.52 y 0.65 a 
nivel dimensional.  

Confiabilidad 
Se encontró un coeficiente Alfa de Cronbach de .888, lo que 
indica que tiene un nivel muy aceptable de confiabilidad 
(Hernández et al.,2014). 
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BASE DE DATOS PILOTO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

MATRIZ PARA ELABORACION DE BAREMOS

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

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

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

3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

5 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5

6 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

7 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5

8 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

9 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

10 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

11 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

12 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

13 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

14 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 3

15 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4

16 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

17 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

18 4 5 5 5 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5

19 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

20 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5

21 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

22 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5

23 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

24 5 4 5 5 4 5 5 3 5 4 4 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 3 5

25 4 5 5 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 5

26 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5

27 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

28 4 5 3 5 3 5 4 5 3 3 3 5 4 5 3 3 3 5 3 5 5 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 3 4 4 5 3 5 3 4 5 5 5 4 4

29 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3

30 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5

D4: Tendencia de la capacitación

V1 CAPACITACIÓN 

D1: Objetivos del desempeño D2: Eficacia D3: Beneficios de la evaluación del desempeño

P45

V2 DESEMPEÑO LABORAL

D4: Métodos tradicionales de evaluación del desempeño

P38 P39 P40 P41 P42 P43P32 P33 P34 P35 P36 P37P27 P44 P47 P48P46P28 P29 P30 P31P20 P25P18 P19P8 P9 P10 P11 P12 P13 P26P15 P16 P17

V1--D1 TODOS DEBEN VER SU MODELO USADO D1---V2

ENCUESTADOS

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P14

D1: Procesos de capacitación D2: Técnicas de capacitación  
D3: Evaluación del programa de 

capacitación
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TOTAL 

V1 

CAPACITA

CIÓN 

D1: 

Procesos 

de 

capacitaci

D2: 

Técnicas 

de 

capacitaci

D3: 

Evaluació

n del 

programa 

D4: 

Tendencia 

de la 

capacitaci

V2 

DESEMPE

ÑO 

LABORAL

D1: 

Objetivos 

del 

desempeñ

D2: 

Eficacia

D3: 

Beneficios 

de la 

evaluació

D4: 

Métodos 

tradiciona

les de 

total 

V1 

CAPACITA

CIÓN 

D1: 

Procesos 

de 

capacitaci

D2: 

Técnicas 

de 

capacitaci

D3: 

Evaluació

n del 

programa 

D4: 

Tendencia 

de la 

capacitaci

V2 

DESEMPE

ÑO 

LABORAL

D1: 

Objetivos 

del 

desempeñ

D2: 

Eficacia

D3: 

Benefici

os de la 

evaluaci

D4: 

Métodos 

tradiciona

les de 
169 81 20 24 16 21 88 18 30 21 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

181 80 20 24 16 20 101 20 33 25 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5

207 97 24 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

204 94 23 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

188 81 20 24 17 20 107 22 36 27 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

195 88 21 26 18 23 107 23 37 26 21 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4

191 84 21 25 17 21 107 22 37 26 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

160 75 20 22 15 18 85 16 28 21 20 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

184 84 22 25 17 20 100 20 33 25 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

207 97 24 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

192 85 22 25 18 20 107 22 36 27 22 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4

199 92 23 27 19 23 107 23 37 26 21 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4

194 87 22 26 18 21 107 22 37 26 22 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

204 93 24 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4

207 95 24 28 20 23 112 25 37 29 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 22 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4

202 90 23 26 18 23 112 25 37 27 23 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5

186 81 20 24 17 20 105 22 36 27 20 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

174 79 20 23 17 19 95 21 27 24 23 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5

159 75 20 22 15 18 84 16 28 21 19 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

211 96 25 29 19 23 115 25 38 28 24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

SUMAS PROMEDIOS
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min mx rango Amplitud fi hi% fi hi%

V1 75 97 22 7 75 - 81 84 - 93 8 27% 3 10% 27% 10%
D1: 20 25 5 2 82 - 88 94 - 103 7 23% 3 10% 23% 10%
D2: 22 29 7 2 89 - 97 104 - 115 15 50% 24 80% 50% 80%
D3: 

Evalua
15 20 5 2 30 100% 30 100%

D4: 18 24 6 2

fi hi% fi hi%
min mx rango amplitud 20 - 21 84 - 93 10 33% 3 10% 33% 10%

V2 

DESE
84 115 31 10 22 - 23 94 - 103 12 40% 3 10% 40% 10%

D1: 

Objeti
16 25 9 3 24 - 25 104 - 115 8 27% 24 80% 27% 80%

D2: 27 38 11 4 30 100% 30 100%
D3: 

Benefi
21 29 8 3

D4: 

Métod
19 24 5 2

fi hi% fi hi%

22 - 23 84 - 93 3 10% 3 10% 10% 10%

24 - 25 94 - 103 8 27% 3 10% 27% 10%

26 - 29 104 - 115 19 63% 24 80% 63% 80%

30 100% 30 100%

fi hi% fi hi%

15 - 16 84 - 93 4 13% 3 10% 13% 10%

17 - 18 94 - 103 12 40% 3 10% 40% 10%

19 - 20 104 - 115 14 47% 24 80% 47% 80%

30 100% 30 100%

fi hi% fi hi%

18 - 19 84 - 93 3 10% 3 10% 10% 10%

20 - 21 94 - 103 11 37% 3 10% 37% 10%

22 - 24 104 - 115 16 53% 24 80% 53% 80%

30 100% 30 100%Total

Proceso Proceso 

Logro Logro

D4: Tendencia 

de la 

capacitación

V2 DESEMPEÑO 

LABORALD4: Tendencia de la capacitación V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Inicio Inicio

Total

Baremos D4: Tendencia de la capacitación V2 DESEMPEÑO LABORAL

Proceso Proceso 

Logro Logro

V2 DESEMPEÑO 

LABORALD3: Evaluación del programa de V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Inicio Inicio

Total

Baremos D3: Evaluación del programa de capacitación V2 DESEMPEÑO LABORAL D3: Evaluación 

del programa 

de capacitación

Proceso Proceso 

Logro Logro

V2 DESEMPEÑO 

LABORALD2: Técnicas de capacitación  V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Inicio Inicio

Total

Baremos D2: Técnicas de capacitación  V2 DESEMPEÑO LABORAL D2: Técnicas de 

capacitación  

Proceso Proceso 

Logro Logro

D1: Procesos de 

capacitación

V2 DESEMPEÑO 

LABORALD1: Procesos de capacitación V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Inicio Inicio

Logro Logro

Total

Baremos D1: Procesos de capacitación V2 DESEMPEÑO LABORAL

Inicio Inicio
Proceso Proceso 

Baremos V1 CAPACITACIÓN V2 DESEMPEÑO LABORAL V1 

CAPACITACIÓN 

V2 DESEMPEÑO 

LABORALV1 CAPACITACIÓN V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles
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RESULTADOS PILOTO 

 
Fiabilidad de las variables capacitación y desempeño laboral 

Para determinar la confiabilidad del instrumento de las variables capacitación y desempeño 
laboral se empleó la prueba estadística Alfa de Cronbach, en razón cuestionario que tiene 
una escala politómica. 
 

Muestra piloto según capacitación y desempeño laboral 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 
 
 
 
 
 
En base a la aplicación de la prueba piloto a una muestra de 30 personales en una empresa 
del sector servicio-eléctricomecanico, donde, refirieron comprender cada uno de los 44 
ítems del cuestionario de Capacitación y del desempeño laboral; así también, no mostraron 
dudas al respecto. Por otra parte, mediante el análisis estadístico se obtuvo un valor alfa 
de Cronbach de 0. 943, el cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad. 
 
Prueba piloto de la variable capacitación 
 

Muestra piloto según capacitación 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 
 
 
 
 
En base a la aplicación de la prueba piloto a una muestra de 30 personales en una empresa 
del sector servicio-eléctricomecanico, donde, refirieron comprender cada uno de los 20 
ítems del cuestionario de Capacitación; así también, no mostraron dudas al respecto. Por 
otra parte, mediante el análisis estadístico se obtuvo un valor alfa de Cronbach de 0.897, el 
cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad. 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,943 44 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,897 20 
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Prueba piloto de la variable desempeño laboral 

 

 

Muestra piloto según desempeño laboral   

 N % 

Casos Válido 30 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 
 
 
 
 
 
En base a la aplicación de la prueba piloto a una muestra de 30 personales en una empresa 
del sector servicio-eléctricomecanico, donde, refirieron comprender cada uno de los 24 
ítems del cuestionario de Desempeño laboral; así también, no mostraron dudas al respecto. 
Por otra parte, mediante el análisis estadístico se obtuvo un valor alfa de Cronbach de 
0.899, el cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,899 24 
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VALIDACIÓN DE JUCIO DE EXPERTOS 
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BASE DE DATOS DE LA MUESTRA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

MATRIZ PARA ELABORACION DE BAREMOS

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

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

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

3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

5 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5

6 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

7 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5

8 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

9 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

10 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

11 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

12 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4

15 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

16 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

17 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5

18 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

19 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5

20 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

21 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

22 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

23 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

24 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

25 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

26 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 3

27 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4

28 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

29 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

30 4 5 5 5 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5

31 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

32 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

33 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

34 5 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5

35 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

36 5 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5

37 4 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

38 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

39 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

40 4 5 3 5 3 5 4 5 3 3 3 5 4 5 3 3 3 5 3 5 5 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 3 4 4 5 3 5 3 4 5 5 5 4 4

41 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3

42 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5

43 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

44 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3

45 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4

46 5 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5

47 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

48
4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5

49 4 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

50 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

51 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

52 5 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5

53 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

54 5 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5

55
4 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

56 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

57 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

58 4 5 3 5 3 5 4 5 3 3 3 5 4 5 3 3 3 5 3 5 5 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 3 4 4 5 3 5 3 4 5 5 5 4 4

59 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3

60 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5

V1 CAPACITACIÓN 

D1: Objetivos del desempeño D2: Eficacia D3: Beneficios de la evaluación del desempeño

P45

V2 DESEMPEÑO LABORAL

D4: Métodos tradicionales de evaluación del desempeño

P38 P39 P40 P41 P42 P43P32 P33 P34 P35 P36 P37P27 P28 P29 P30P10

D4: Tendencia de la capacitación

P44 P47 P48P46P12 P13 P26P15 P16 P17

V1--D1 TODOS DEBEN VER SU MODELO USADO D1---V2

ENCUESTADOS

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P14

D1: Procesos de capacitación D2: Técnicas de capacitación  
D3: Evaluación del programa de 

capacitación

P31P20 P25P18 P19P8 P9 P11
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61 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

62 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

63 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

64 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

65 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

66 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

67 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

68 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

69
5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

70 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

71
4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

72 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

73 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

74 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

75 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

76 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

77 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

78 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 3

79 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4

80 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

81 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

82 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

83 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

84 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

85 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

86 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

87 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

88 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 3

89 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

90 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

91 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

92 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

93 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

94 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

95 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

96 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

97 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

98 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

99 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

100 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 3

101 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4

102 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

103 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

104 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5

105 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5

106 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

107 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5

108 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5

109 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5

110 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 3

111 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4

112 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5

113 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5
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TOTAL 
V1 

CAPACIT
D1: 

Procesos 

D2: 

Técnicas 

D3: 

Evaluació

D4: 

Tendenci

V2 

DESEMP

D1: 

Objetivo

D2: 

Eficacia

D3: 

Beneficio

D4: 

Métodos 
total 

V1 

CAPACIT
D1: 

Procesos 

D2: 

Técnicas 

D3: 

Evaluació

D4: 

Tendenci

V2 

DESEMP

D1: 

Objetivo

D2: 

Eficacia

D3: 

Benefici

D4: 

Métodos 
169 81 20 24 16 21 88 18 30 21 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

181 80 20 24 16 20 101 20 33 25 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5

207 97 24 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

204 94 23 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

188 81 20 24 17 20 107 22 36 27 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

195 88 21 26 18 23 107 23 37 26 21 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4

191 84 21 25 17 21 107 22 37 26 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

169 81 20 24 16 21 88 18 30 21 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

181 80 20 24 16 20 101 20 33 25 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5

207 97 24 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

204 94 23 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

188 81 20 24 17 20 107 22 36 27 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

195 88 21 26 18 23 107 23 37 26 21 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4

191 84 21 25 17 21 107 22 37 26 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

160 75 20 22 15 18 85 16 28 21 20 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

184 84 22 25 17 20 100 20 33 25 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

207 97 24 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

192 85 22 25 18 20 107 22 36 27 22 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4

199 92 23 27 19 23 107 23 37 26 21 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4

206 96 23 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

204 94 23 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

189 82 21 24 17 20 107 22 36 27 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

196 89 22 26 18 23 107 23 37 26 21 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4

192 85 22 25 17 21 107 22 37 26 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4

201 90 21 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

207 96 23 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

174 79 20 23 17 19 95 21 27 24 23 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5

159 75 20 22 15 18 84 16 28 21 19 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

211 96 25 29 19 23 115 25 38 28 24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

203 95 22 29 20 24 108 25 38 27 18 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4

202 93 22 28 20 23 109 25 37 27 20 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4

189 82 21 24 17 20 107 22 36 27 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

196 89 22 26 18 23 107 23 37 26 21 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4

191
84 21 25 17 21 107 22 37 26 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4

4

201 90 21 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

206 96 23 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

204 94 23 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

189 82 21 24 17 20 107 22 36 27 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

196 89 22 26 18 23 107 23 37 26 21 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4

192 85 22 25 17 21 107 22 37 26 22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4

201
90 21 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5

4

207 96 23 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

174 79 20 23 17 19 95 21 27 24 23 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5

159 75 20 22 15 18 84 16 28 21 19 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

211 96 25 29 19 23 115 25 38 28 24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199
91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4

4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

160 75 20 22 15 18 85 16 28 21 20 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

184 84 22 25 17 20 100 20 33 25 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

207 97 24 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

160 75 20 22 15 18 85 16 28 21 20 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

160 75 20 22 15 18 85 16 28 21 20 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

184 84 22 25 17 20 100 20 33 25 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

207 97 24 29 20 24 110 25 38 27 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

202 91 22 27 20 22 111 25 36 29 21 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4

208 97 24 29 20 24 111 25 38 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

199 91 22 27 19 23 108 23 37 26 22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4

192 87 22 26 18 21 105 22 37 26 20 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

160 75 20 22 15 18 85 16 28 21 20 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

184 84 22 25 17 20 100 20 33 25 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

205 95 24 28 20 23 110 25 37 27 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

187 81 20 24 17 20 106 22 36 27 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

SUMAS PROMEDIOS
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BAREMOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

min mx rango Amplitud fi hi% fi hi%

V1 75 97 22 7 75 - 81 84 - 93 25 22% 9 8% 22% 8%
D1: 20 25 5 2 82 - 88 94 - 103 24 21% 8 7% 21% 7%
D2: 22 29 7 2 89 - 97 104 - 115 64 57% 96 85% 57% 85%

D3: 15 20 5 2 113 100% 113 100%

D4: 18 24 6 2

fi hi% fi hi%
min mx rango amplitud 20 - 21 84 - 93 36 32% 9 8% 32% 8%

V2 84 115 31 10 22 - 23 94 - 103 48 42% 8 7% 42% 7%

D1: 16 25 9 3 24 - 25 104 - 115 29 26% 96 85% 26% 85%

D2: 27 38 11 4 113 100% 113 100%
D3: 

Benefi
21 29 8 3

D4: 18 24 6 2

fi hi% fi hi%

22 - 23 84 - 93 9 8% 9 8% 8% 8%

24 - 25 94 - 103 29 26% 8 7% 26% 7%

26 - 29 104 - 115 75 66% 96 85% 66% 85%

113 100% 113 100%

fi hi% fi hi%

15 - 16 84 - 93 11 10% 9 8% 10% 8%

17 - 18 94 - 103 41 36% 8 7% 36% 7%

19 - 20 104 - 115 61 54% 96 85% 54% 85%

113 100% 113 100%

fi hi% fi hi%

18 - 19 84 - 93 9 8% 9 8% 8% 8%

20 - 21 94 - 103 38 34% 8 7% 34% 7%

22 - 24 104 - 115 66 58% 96 85% 58% 85%

113 100% 113 100%

Proceso Proceso 

Logro Logro

D4: 

Tendencia  de 

la  

capaci tación

V2 

DESEMPEÑO 

LABORALD4: Tendencia de la capacitación V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Inicio Inicio

Baremos D4: Tendencia  de la  capaci tación V2 DESEMPEÑO LABORAL

Proceso Proceso 

Logro Logro

V2 

DESEMPEÑO 

LABORALD3: Evaluación del programa de V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Inicio Inicio

V2 DESEMPEÑO LABORAL
D3: 

Eva luación 

del  programa 

de 

Proceso Proceso 

Logro Logro

V2 

DESEMPEÑO 

LABORALD2: Técnicas de capacitación  V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Inicio Inicio

Total

Baremos D2: Técnicas  de capaci tación  V2 DESEMPEÑO LABORAL D2: Técnicas  

de 

capaci tación  

Proceso 

Logro Logro

D1: Procesos  

de 

capaci tación

V2 

DESEMPEÑO 

LABORALD1: Procesos de capacitación V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Inicio Inicio

Logro

Total

Baremos D1: Procesos  de capaci tación V2 DESEMPEÑO LABORAL

Inicio Inicio
Proceso Proceso 

V2 DESEMPEÑO LABORAL V1 

CAPACITACIÓN 

V2 

DESEMPEÑO 

LABORALV1 CAPACITACIÓN V2 DESEMPEÑO LABORAL Niveles

Baremos 

Total

V1 CAPACITACIÓN 

Logro

Proceso 

Total

Baremos 
D3: Eva luación del  programa de 

capaci tación

Total
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CONFIABILIDAD 
 

 
Fiabilidad de la variable capacitación 
 
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable capacitación se 

empleó la prueba estadística Alfa de Cronbach, en razón cuestionario que tiene una 

escala politómica. 

Capacitación  

Alfa de Cronbach N de ítems 

.905 20 

 
Como se puede apreciar, el resultado tiene un índice α de 0.905, considerando que 

entre más cerca de 1 se encuentre α más alto será el grado de confiabilidad, de tal 

modo para esta prueba, el instrumento tiene un considerable grado de confiabilidad, 

validando su uso para el análisis de los datos. 

 

Fiabilidad de la variable desempeño laboral 
 
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable desempeño laboral, 

se empleó la prueba estadística Alfa de Cronbach, en razón que el cuestionario 

tiene una escala politómica. 

Desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de ítems 

.888 24 

 

Como se puede apreciar, el resultado tiene un índice α de 0.888, considerando que 

entre más cerca de 1 se encuentre α más alto será el grado de confiabilidad, de tal 

modo para esta prueba, el instrumento tiene un considerable grado de confiabilidad, 

validando su uso para el análisis de los datos. 
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ESQUEMA DEL DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

 
El esquema del diseño de la investigación transversal es el siguiente: 

M = Muestra. 

Ox = Obs de la Variable Independiente. 

Oy = Obs de la Variable dependiente. 

r = Correlación entre variables. 
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RESULTADOS - GRÁFICOS 

Análisis descriptivo  

CAPACITACIÓN 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 52 46,0 46,0 46,0 

Siempre 61 54,0 54,0 100,0 

Total 113 100,0 100,0 

Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 46,02% de los encuestado dan respuesta a la opción casi 

siempre y por último el 53,98% de los encuestados considera la opción 

siempre.  
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Procesos de capacitación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 75 66,4 66,4 66,4 

Siempre 38 33,6 33,6 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

 

 

 
 

 

Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 66,37% de los encuestado dan respuesta a la opción casi 

siempre y por último el 33,63% de los encuestados considera la opción 

siempre.  

 

Técnicas de capacitación   

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 52 46,0 46,0 46,0 

Siempre 61 54,0 54,0 100,0 

Total 113 100,0 100,0 
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Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 46,02% de los encuestado dan respuesta a la opción casi 

siempre y por último el 53,98% de los encuestados considera la opción 

siempre.  

 

Evaluación del programa de capacitación 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 37 32,7 32,7 32,7 

Siempre 76 67,3 67,3 100,0 

Total 113 100,0 100,0 
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Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 32,74% de los encuestado dan respuesta a la opción casi 

siempre y por último el 67,26% de los encuestados considera la opción 

siempre.  

 

Tendencia de la capacitación 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 59 52,2 52,2 52,2 

Siempre 54 47,8 47,8 100,0 

Total 113 100,0 100,0 
 

 



 
 

89 
 

 
 

 

Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 52,21% de los encuestado dan respuesta a la opción casi 

siempre y por último el 47,79% de los encuestados considera la opción 

siempre.  

 

DESEMPEÑO LABORAL 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 53 46,9 46,9 46,9 

Siempre 60 53,1 53,1 100,0 

Total 113 100,0 100,0 
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Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 46,90% de los encuestado dan respuesta a la opción casi 

siempre y por último el 53,10% de los encuestados considera la opción 

siempre.  

 

bjetivos del desempeño 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 7 6,2 6,2 6,2 

Casi siempre 40 35,4 35,4 41,6 

Siempre 66 58,4 58,4 100,0 

Total 113 100,0 100,0 
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Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 6,19% dieron como respuesta algunas veces, el 35,40% de 

los encuestado dan respuesta a la opción casi siempre y por último el 58,41% 

de los encuestados considera la opción siempre.  

 

Gestión del desempeño 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 2 1,8 1,8 1,8 

Casi siempre 15 13,3 13,3 15,0 

Siempre 96 85,0 85,0 100,0 

Total 113 100,0 100,0 
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Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 1,77% dieron como respuesta algunas veces, el 13,27% de 

los encuestado dan respuesta a la opción casi siempre y por último el 84,96% 

de los encuestados considera la opción siempre.  

 

Beneficios de la evaluación del desempeño 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 46 40,7 40,7 40,7 

Siempre 67 59,3 59,3 100,0 

Total 113 100,0 100,0 
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Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación 

desarrollado; el 40,71% de los encuestado dan respuesta a la opción casi 

siempre y por último el 59,29% de los encuestados considera la opción 

siempre.  

 

Métodos tradicionales de evaluación del desempeño 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 107 94,7 94,7 94,7 

Siempre 6 5,3 5,3 100,0 

Total 113 100,0 100,0 
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Interpretación: Este resultado favorece el modelo de investigación desarrollado; el 
94,69% de los encuestado dan respuesta a la opción casi siempre y por último el 
5,31% de los encuestados considera la opción siempre. 
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ESCALA DE CORRELACIÓN 

Tabla 17.  

Escala de correlación 

Valor de Rho de Spearman 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 perfecto 

Fuente: Coeficiente de Rho Spearman. 

 
 


