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Presentación 
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La presente investigación está estructurada en siete capítulos. En el primero 
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dos variables y sus dimensiones, la justificación, el planteamiento del problema, los 

objetivos y las hipótesis. En el capítulo dos se presenta las variables en estudio, la 

Operacionalización, la metodología utilizada, el tipo de estudio, el diseño de 

investigación, la población, la muestra, la técnica e instrumento de recolección de 

datos, el método de análisis utilizado y los aspectos éticos. En el tercer capítulo se 

presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de hipótesis. El cuarto capítulo 

está dedicado a la discusión de resultados. El quinto capítulo está refrendado las 

conclusiones de la investigación. En el sexto capítulo se fundamenta las 

recomendaciones y el séptimo capítulo se presenta las referencias bibliográficas. 

Finalmente se presenta los anexos correspondientes. 

Esperando señores del Jurado que la investigación cumpla con los requisitos 

de establecidas por la Universidad César Vallejo y merezca su aprobación. 
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Resumen 

El presente trabajo de investigación titulado: “La capacitación laboral y 

productividad de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018” Se plantea 

como objetivo: Determinar la correlación entre Capacitación y Productividad Laboral 

de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018. El diseño metodológico 

es de tipo descriptivo de corte transversal, de carácter cuantitativo, la muestra fue 

de 48 trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. La técnica empelada fue el 

cuestionario y como instrumento la escala de Capacitación Laboral que fue validado 

por Edwin Valentín (2007) y la escala de Productividad Laboral validado por Sheyen 

Quispe.  

Los principales resultados fueron: el 100% de los trabajadores perciben que 

la capacitación laboral es malo, el 100% de los trabajadores perciben una 

productividad de nivel bajo, también se encontró en este estudio que existe una 

correlación directa débil entre capacitación y productividad laboral, puesto que la 

probabilidad es menor al nivel de significancia (Rho = 0.362*, p < 0.05). 

 

Palabras Claves: Capacitación, productividad laboral y efectividad. 
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Abstract 

The present research work entitled: "Labor training and productivity of the workers 

of the Judicial Branch of Lima East, 2018" The objective is to: Determine the 

correlation between Training and Labor Productivity of the workers of the Judicial 

Branch of Lima East, 2018 The methodological design is of descriptive type of cross 

section, of quantitative character, the sample was of 48 workers of the Judicial 

Power of East Lima. The technique used was the questionnaire and as an 

instrument the scale of Labor Training that was validated by Edwin Valentin (2007) 

and the scale of Labor Productivity validated by Sheyen Quispe. 

The main results were: 100% of workers perceive that job training is bad, 

100% of workers perceive a low level of productivity, it was also found in this study 

that there is a weak direct correlation between training and labor productivity, since 

the probability is lower than the level of significance (Rho = 0.362 *, p <0.05). 

 

Keywords: Training, labor productivity and effectiveness. 
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1.1 Realidad problemática  

Se define productividad como la destreza de generar más con eficiencia, eficacia 

y efectividad con similares o recursos menores.  

Las instituciones públicas tienen que afrontar la capacitación y formación 

del personal, también los recursos financieros, materiales, y/o administrativos, 

es el capital más dinámico que toda institución pública precisa para realizar sus 

procesos. Hoy en día en nuestro país se presenta dos escenarios que se 

desarrollan en mayoría de las instituciones públicas. Tenemos buena cantidad 

de trabajadores nombrados que últimamente no se capacitan por sí mismo, 

esperan las capacitaciones internas, que esto a veces no son tan buenas en 

general y son escasos, por otro lado, tenemos trabajadores contratados que en 

su mayoría son productos de la corrupción y manipulación en la hora de 

selección, es decir los concursos están dirigidos. Con estos problemas 

actualmente las instituciones cuentan con trabajadores que no cumplen los 

perfiles en las áreas que se desempeñan y esto trae como consecuencia baja 

productividad. La baja productividad obedece a muchos factores como la 

selección del personal, capacitación del personal de planta entre otras variables 

causantes. 

Debido a que la competitividad crece en cuanto a servicios en las diferentes 

áreas del día de día de la persona, se debe enfatizar lo importante y necesario que 

es tener personas competentes para afrontar las diversas demandas. Dentro del 

entorno de la gestión pública este problema podría mejorar la capacitación de los 

trabajadores, debido a que el mundo de hoy se encuentra globalizado y exige que 

las personas de las instituciones tengan diferentes habilidades, que les permitan 

desenvolver diversas acciones y así tener adaptación a las necesidades del 

entorno laboral y esto permitirá tener trabajadores eficaces, competitivo y 

eficiente. 

(Giraldo de López, 2008) señala la gestión del personal resulta ser el área 

más afectada por los diversos cambios en el mundo de hoy y se relaciona con el 

modelo nuevo de producción para el siglo XXI. (p. 1) En América Latina, que se 

tiene un atraso en formar trabajadores, lo que significa bajas competencias 

productivas, ya que existe una "desconexión" entre cómo se forma en los centros 
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educativos y las habilidades que demanda el sistema de producción, pues la 

deficiencia en la productividad en las labores se debe al desconocimiento de su 

realización así como a la falta de preparación, debido muchas veces por la 

ausencia de capacitación laboral, según la categorización de empleo por labor y 

competitividad, las naciones latinoamericanas tienen más cantidad de 

trabajadores con nivel bajo de formación que trabajan en labores que son bajos 

en competencia y una falta de capacitación para el trabajo lo que origina un 

completo desinterés y una insatisfacción con su trabajo. 

Es así que formar y capacitar en las labores resulta notable cambiar la 

carencia de personas habilidosas que se desea en todo centro laboral, en los 

países latinoamericanos 30 y 50 por ciento de entidades brindan capacitaciones 

"breves" y se orienta a capacitar en competencias concretas según donde se 

desempeña. 

Es así que Cepal señala que se debe rediseñar las intervenciones de 

acuerdo al adiestramiento para trabajar y guiarlas hacia la tecnología 

transformada y la innovación, junto con la motivación y la sensibilización del 

personal. 

De dicho estudio se puede concluir que en Latinoamérica como Argentina, 

Chile, Paraguay, Perú y otros, hay falta de conexión, entre educación y lo que 

necesita el sector productivo en lo que administración de justicia se trata, siendo 

ocasionado debido a la falta de capacitación de los trabajadores en su labor. Más 

aun en el sector justicia los trabajadores no están capacitados profesionalmente, 

sobre todo en la importancia de su trabajo y muchas veces trabajan por dinero o 

por un sueldo y que hay muchos trabajadores que son nuevos en el sector justicia   

o que nunca han trabajado como los que egresan de la universidad, ocasionado  

que muchos se vuelvan solamente autómatas en el trabajo  y desarrollando una 

labor sin capacitación adecuada y que mientras demoran en aprender a 

desarrollar sus actividades con eficiencia ocasionan gran cantidad de cargas de 

trabajo debido a la inexistente capacitación para el trabajo que reciba para el 

desempeño de sus labores. 
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1.2. Trabajos previos 

1.2.1 Trabajos previos nacionales 

(Valentin, 2017) ““La Capacitación y la Productividad de los Trabajadores del 

Banco de Crédito del Perú los Olivos – 2017” en la investigación desarrollada 

como objetivo general se ha planteado precisar si la capacitación influye en la 

productividad del personal del Banco de Crédito del Perú, los Olivos – 2017, para 

el análisis de esta investigación se consideró a 45 personas de la oficina del 

BCP, los Olivos, debido a que es una población pequeña por ello no se empleara 

ningún tipo de muestro y la muestra será su totalidad de la población. Para 

realizar la indagación se ha usado un enfoque cuantitativo de diseño no 

experimental-corte transversal. En conclusión, en el desarrollo de la prueba 

estadística  de  correlación de Pearson, demuestra que si hay influencia, en la 

cual se halló R de Pearson = 0,978 y así mismo p – Value = 0,001 < 0,05 es 

significativo, señala que tiene correlación, por consiguiente, no se admite la 

hipótesis nula (H0), lo cual significa la aceptación de la hipótesis alterna (H1), y 

la productividad tiene un 95,7% en capacitación de los trabajadores. 

El presente estudio fue desarrollado por Domínguez (2015) “Capacitación 

y productividad en las MYPES de abarrotes de Morropón (Piura), periodo 2014)”, 

tuvo como objetivo general analizar  las características de la capacitación y la 

productividad de las MYPE de abarrotes de Morropón (Piura), periodo 2014. Para 

esta investigación se usó la metodología descriptiva por desea analizar las 

características de cada variable. Estudio cuantitativo, diseño no experimental-

corte transversal. Para fines indagatorios se empleó la encuesta, el cuestionario 

validado por Suarez, Merino & Valviezo (2015) que es de 6 y 9 interrogantes 

respectivamente aplicado al personal de MYPE. En conclusión,  el tipo de 

capacitación que se le brinda al trabajar, el 40% de encuestados no tiene 

capacitación, el 33% recibió capacitación para su labor, 17% se capacitó para su 

cargo, además el 10% de los entrevistados, tomó formación promocional. En 

cuanto a beneficios de la preparación, el 30% de interrogados estima que el 

beneficio aumenta el nivel de satisfacción donde se desempeñan, el 18% ayuda 

a logra sus fines individuales, el 12% impulsa a la solución y mejor toma de 

decisión, y 10% impulsa a formar líderes. Para finalizar en cuanto al factor que 
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influencia en la productividad el 40% analiza que incorporar personal que 

contribuye en la productividad, el 33% de los entrevistados observan que el 

periodo de descanso contribuye en la productividad, y además el 8% de los 

encuestados afirma que el clima aporta en la productividad. 

El estudio realizado por Quispe (2017) “La Motivación y la Productividad 

Laboral de los colaboradores en el Área de Ventas de la empresa SEKUR PERÚ 

S.A., San Isidro, 2017” se ha planteado como objetivo: Analizar la asociación que 

existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los  colaboradores 

en el área de ventas de la empresa Sekur Perú S.A. El estudio es de diseño no 

experimental-corte transversal de tipo descriptico correlacional.  

Se empleó la encuesta como técnica y se hizo con 28 ítems de la 

productividad laboral y 38 ítems en cuanto a motivación donde será llenado por 

trabajadores de la entidad Sekur Perú S.A, determinándose por la escala de 

Likert. En conclusión, los resultados evidencian que hay una relación directa 

entre las variables, la hipótesis fue confirmada por la prueba estadística (Rho = 

0.801) con un nivel sig. (bilateral) = 0,000; (p> 0,05). Asimismo, el resultado 

demostró que las dimensiones motivacionales, como el caso de factores 

intrínsecos (Rho = 0.778), Sig (Bilateral) = 0.000; (p <0.05) y factores extrínsecos 

(Rho = 0.633), Sig (bilateral) = 0.000; (p <0,05). Dieron un resultado que expresa 

una relación lineal directa entre las variables. 

1.2.2 Trabajos previos internacionales 

El presente estudio fue desarrollado por Ochoa (2014) “Motivación y 

Productividad Laboral (Estudio realizado en la Empresa Municipal Aguas de 

Xelaju EMAX)”, el objetivo: Analizar la influencia de la motivación en la 

productividad laboral. Metodología, se tomó a 50 colaboradores de dicha 

empresa dentro de ello se encuentran directores, subdirector, jefes inmediatos, 

colaboradores de campo y colaboradores de oficina, donde fluctúa entre 25 - 60 

años. La información se recogió utilizando una escala de Likert. Esta 

investigación presenta un diseño de estudio descriptivo, En conclusión, de 

acuerdo los resultados la motivación influye totalmente en la producción laboral 

por colaborador, corrobora el estudio desarrollado, demuestra que la motivación 

es factor que vive en el hogar también entre los compañeros. Así mismo se 
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comprobó que la productividad laboral tiene un alto grado de influencia de la 

motivación, donde según los resultados la motivación que desarrolla la empresa 

es un 75%. Para finalizar se afirma que, si es indispensable fortalecer la 

motivación de los colaboradores, para así desarrollar un método que realizara el 

aumento de nivel de motivación en la entidad. 

El estudio desarrollado por Fuentes Silvia (2012) titulado “Satisfacción 

Laboral y su Influencia en la Productividad”, estudio realizado en la delegación 

de Recursos Humanos del Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango”, 

Objetivo: Establecer la influencia que tiene la satisfacción laboral en la 

productividad. Metodología: La variable independiente fue satisfacción laboral 

el análisis de factores externos como internos según Davis y Newstrom (2003) 

manifiesta que la actitud se adquiero en periodos largos. Del mismo, la 

satisfacción o la insatisfacción surgen mientras el trabajador o empleador tiene 

cada vez más datos de su trabajo.  

Aunque, la satisfacción laboral es dinámico, por lo consiguiente, en la 

variable dependiente es la productividad es la explicación entre eficiencia y 

eficacia; Metodología: La muestra está conformado por 20 trabajadores de la 

Delegación de Recursos Humanos del Organismo Judicial, debido a su similitud 

el estudio aplica la escala de Likert que permite fijar un nivel de satisfacción 

laboral de los trabajadores. Conclusión: A través de los datos obtenidos se pudo 

determinar que no hay influencia 

1.3 Teorías relacionadas al tema 

Teoría sobre la capacitación 

Definición conceptual 

La capacitación según, Siliceo (2001) es la acción proyectada y establecida 

por lo que precisa la empresa u organización y encaminada para cambiar los 

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador…”. 

Cuando las instituciones públicas lo entienden la capacitación como 

gasto y lo hacen para cumplir los indicadores de gestión, las consecuencias 

pueden ser desfavorables para la institución, pero si la institución tiene como 

visión que la capacitación es una inversión, esto trae como consecuencia tener 
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un empleado competitivo y esto ayuda levantar la imagen de la institución, pero 

esta capacitación será efectivo siempre y cuando se atacan las necesidades 

de los trabajadores, esto significa que se debe seleccionar que trabajadores 

necesita la capacitación, el diseño del programa de capacitación, asegurar un 

buen expositor, y es posible buscar la forma de medir la efectividad de la 

capacitación. 

Según la teoría neoclásica, se tiene que el objetivo de capacitar es 

alcanzar la eficiencia. 

Según la teoría conductista, señala lo que se quiere es dar a directivos, 

gerente y supervisores los que se necesita en cuanto a técnicas para dirigir y 

motivar a los empleados, para que satisfagan expectativas y lo que necesita. 

En esta teoría la ciencia de la conducta influye en la teoría administrativa y 

trata de buscar la solución democrática y flexible de problemas 

organizacionales (Maslow, 1991). 

La teoría sistemática, indica que la capacitación tiene el fin de hacer 

que personal de la institución hagan suyas sus tareas y realicen sus 

obligaciones. 

La teoría clásica, propone que el objetivo sea aumentar resultados de la 

institución pública o privada a través de la planeación, se distingue porque le 

da mayor preponderancia a la estructura y como debe funcionar una institución 

pública para alcanzar la eficiencia. 

La teoría humanista, señala que se tiene que  generar aprendizaje y 

formas de comportamiento en la persona, así lograr organizar su esfuerzo para 

que componga un grupo de trabajo. Recalca que el sujeto no es una máquina 

para programarlo. Considera que la institución pública son personas 

agrupadas, enfatizándolas tomando el sistema de psicología como inspiración. 

La teoría estructuralista, dice que se debe hacer una selección de los 

problemas que dificultan desarrollar los subsistemas de la organización 

impidiendo que se alcance los fines, La teoría prioriza el rango de autoridad, 

procedimientos y rutinas estándar. 
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Es importante conocer que todas las capacitaciones que se realicen 

deben tener en cuenta las necesidades propias de cada institución pública, 

dando cuenta particularmente de la clase de tecnología que se tome. 

Alejandro Mendoza,  describe la capacitación discriminado entre los 

conceptos de la capacitación misma, adiestramiento y desarrollo (Mendoza, 

2005). 

Podemos decir entonces que la capacitación laboral, es una acción que se 

realiza dentro de una institución pública, y su objetivo es desarrollar las habilidades 

y destrezas del trabajador, la capacitación es desarrollado en funciona a la 

necesidad, como resultado se tienen un personal eficiente y competitivo que 

mejora la entidad pública.  

Dimensión: Procesos 

Chiavenato (2009) señala: 

Administrativamente las bases en el enfoque sistémico forman el 

proceso administrativo, si se toma separadamente la Planificación, 

Organización, Dirección y Control, como funciones administrativas,  

y a la vez tener una perspectiva más amplia de interacción para 

alcanzar objetivos. 

Dimensión: Conocimientos 

El conocimiento es toda la información guardada a través de experiencias 

o por medio de la Introspección. Se toma también como tener diversos datos que 

se interrelacionan, pero si se separan disminuye su valor cualitativo (Platón, 340 

ac). 

Dimensión: Habilidades 

Piaget (2007) las organizaciones cognitivas precisan de las habilidades del 

razonamiento ya que estas facultan a los individuos a operar mentalmente (p. 

95). 
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Dimensión: Competencias 

Chiavenato (2009) son tipos de habilidades, conocimientos, aptitudes, 

intereses, rasgos, valor entre otros, es decir, cualidad personal básica para 

realizar acciones definiendo el desempeño del individuo. Se tiene diversas 

competencias primordiales para realizar la labor en el trabajo (pág. 196). 

Teoría sobre productividad laboral 

Definición conceptual 

Según Koontz y Weirhrich (2004) productividad es la correspondencia entre 

productos e insumos, pero da mayor énfasis la calidad”. También se considera 

como la vinculación entre cantidad de bienes y servicios que se obtiene y cuanto 

recurso se utiliza.  

Tolentino (2009) indica que la productividad relaciona la tecnología, 

organización, capital humano y los sistemas, que gerencia el sujeto, esto si 

hay equilibrio entre los recursos o su eficiencia (pp. 13-14). 

Martínez, sostiene que hablar de productividad sería la relación 

favorable en el uso de bienes en la realización de servicios, es decir relación 

entre recursos usados y productos logrados” (Martínez, 2013). 

Van Der (2005) refiere que  productividad laboral  es  lo mejor  del capital 

humano,  en especial en trabajadores que emplean su experiencia y la 

innovación permanente, calidad de labor, bienes y servicios  mejorados  

llevando  al  incremento  de  la productividad de la institución, lo que asegura el 

futuro y  desarrollo,  por  ello  se  toma como activo, no como costo teniendo 

sus resultados en consideración, si se quiere ser productivos los altos mandos 

deben tomar otra actitud. 

Se define la productividad como una totalidad de productos generados 

según los recursos usado para alcanzar la producción.  Esta misma  evalúa  el 

rendimiento de equipos y mano  de  obra,  sabiendo,  que  la  productividad  se  

condiciona al progreso de los medios de producción y adelantos, y la  mejora  

de  destrezas  del capital humano” (Robbins y Coulter, 2005).  
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Evaluación de la productividad  

Se considera tres criterios que se utiliza generalmente al evaluar el 

desempeño de un sistema, que se relacionan con la calidad y la 

productividad estos son: efectividad, eficiencia y eficacia. Definiendo a 

continuación tenemos (Rodriguez y Gomez, 1991).  

La eficiencia. Usado para aseverar como se utiliza el recurso o como 

se cumple actividades con dos conceptos: primero, relación entre cantidad de 

recursos usados y cuanto recurso se estimó utilizar; segundo, grado de 

aprovechamiento de recursos usados que fueron convertidos en productos. 

Estas dos definiciones se vinculan a la productividad en uso de recursos; este 

no trata de cantidad o calidad de producto o servicio, expresando algo de lo 

que significa la productividad. A pesar de las limitaciones, el concepto de 

eficiencia siempre lleva a tener presente lo que es costo, por medio del uso 

que se hace de los recursos (Rodriguez & Gomez, 1991, p. 33). 

Se cumple los objetivos, si se usa se forma adecuada y racional los 

recursos, es decir los objetivos se cumplen, dando importancia a la calidad y 

la oportunidad, dejando de pensar en costos (Aedo, 2005). 

La efectividad. Correspondencia entre resultado logrado y resultado 

que se propone conseguir, teniendo en cuenta el grado en que se cumple los 

objetivos planificados, por ejemplo: se desea tener cuantos clientes, órdenes 

de compra que se coloca, etc. Se vincula la efectividad con productividad si se 

logra mejores y más productos (según el objetivo), pero, carece de idea del 

uso de recursos (Rodriguez & Gomez, 1991, p. 34). 

Cumplimiento de lo programado o en qué grado se cumple los objetivos 

(Mallo y Merlo, 1995). 

La eficacia. Estima lo que se hace, o el producto o prestación que se 

realiza. No es solo originar 100% de efectividad, además no solo debe ser 

algo útil, sino que sea el correcto, y que satisfaga al cliente o impacte en el 

mercado. La eficacia se relaciona a la calidad (adecuar al uso, satisfacer al 

cliente). (Rodriguez y Gomez, 1991, p. 34). 
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Eficacia es la consecución de metas. Alcanzando objetivos (Quijano,2006). 

Medida en que la actual salida se corresponden con lo que se desea salga 

(Mallo y Merlo , 1995). 

1.4 Formulación del problema 

PG: ¿Qué relación existe entre la capacitación Laboral y la productividad laboral de 

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018? 

 PE 1: ¿Cuál es la relación entre la capacitación laboral y la dimensión eficiencia 

de productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018? 

PE 2: ¿Cuál es la relación entre la capacitación laboral y la dimensión eficacia de 

productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018? 

PE 3: ¿Cuál es la relación entre la capacitación laboral y la dimensión efectividad 

de productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018? 

1.5 Justificación del estudio 

1.5.1Tteórica: 

Esta indagación tiene gran importancia puesto que nos ayuda comprender la 

vinculación entre la capacitación y la productividad de los colaborados según sus 

labores del Poder Judicial. Anteriormente ya se han estudiado la relación de estas 

variables, sin embargo, en este estudio se quiere generar más evidencias sobre la 

relación de estas variables, pero en un contexto diferente. Estos temas son de 

actualidad, nos permitirá describir mejor el nivel de capacitación y productividad 

laboral. Los resultados y conclusiones  del presente estudio contribuirán a tener  

mejores decisiones para optimizar la productividad de los trabajadores y mejorar a 

largo plazo la imagen del Poder Judicial. 

1.5.2 Justificación practica: 

Con los resultados de la indagación las autoridades competentes tomaran acciones 

inmediatas para perfeccionar la productividad del personal, veremos de qué forma 

la capacitación laboral mejorar las dimensiones de la productividad, tal vez una de 
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las dimensiones tiene mayor asociación que las demás y sobre esto se toma 

decisiones acertadas. 

 

1.6 Hipótesis  

HG: Existe relación significativa entre la capacitación y la productividad laboral de 

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018 

HE 1: Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la dimensión 

eficiencia de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima 

Este, 2018 

HE 2: Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la dimensión 

eficacia de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima 

Este, 2018 

HE 3: Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la dimensión 

efectividad de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de 

Lima Este, 2018 

 

1.7 Objetivos 

OG: Determinar la relación entre la capacitación Laboral y la productividad laboral 

de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018 

OE 1: Determinar la relación entre la capacitación laboral y la dimensión eficiencia 

de productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

OE 2: Determinar la relación entre la capacitación laboral y la dimensión eficacia 

de productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

Determinar la relación entre la capacitación laboral y la dimensión eficacia de 

productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

OE 3: Determinar la relación entre la capacitación laboral y la dimensión efectividad 

de productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018. 
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II. Método 
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2.1 Diseño de investigación  

Se empleó método hipotético deductivo que es el procedimiento para que el 

investigador haga una práctica científica de su actividad, relacionando la formación 

de hipótesis y lo que se deduce observando y verificando. (Hernández, Fernandez, 

y Baptista, 2010) señalan que las hipótesis se centran en el enfoque cuantitativo- 

deductivo refiriéndose a situaciones, contextos, ambiente o suceso empírico. Las 

variables tienen precisión y objetividad; la vinculación entre variables tiene que ser 

concisa, creíble y tener medida. (p. 112-113) 

Esta indagación utiliza un enfoque cuantitativo de alcance correlacional, 

cuantitativo debido a que tiene mayor empleabilidad en el análisis estadístico 

(Hernández, Fernandez, & Baptista, 2010) 

Nuestra indagación aplica el diseño no experimental de corte transversal, 

según (Hernández, Fernandez, y Baptista, 2010) define este tipo de diseño como 

estudio que no manipula la variable, esto es, no se varia intencionalmente las 

variables independientes de la investigación (pág. 152). Además, define el diseño 

transversal ya que los datos se toman instante (Liu, 2008 y Tucker, 2004) (p. 154), 

nivel correlacional, el que valora el grado en que se asocian dos o más variables, 

se mide individualmente, se cuantifica y analiza su vinculación. Estas correlaciones 

se respalda en hipótesis sometiéndose a prueba (Hernández, Fernandez, y 

Baptista, 2010) El diseño del estudio es de la siguiente forma: 

 

 

 

 

 

 

 

   
Figura 1. Diseño correlacional 
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Donde: 

n: muestra de trabajadores del Poder Judicial de Lima Este  

O1: Motivación de los trabajadores 

r: Coeficiente de Correlación 

O2: Desempeño laboral 

 

2.2 Variables, operacionalización 

Definición conceptual y operacional de las variables   

Variable 1: Capacitación laboral. 

Definición conceptual 

Según Siliceo (2001) es “una actividad proyectada y fundada en lo que realmente 

precisa una entidad u organización y se dirige a cambiar conocimientos, habilidades 

y actitudes del trabajador…” (p. 26) 

Definición operacional 

Es la medida de manera subjetiva por medio del conocimiento y opinión del 

personal, para ello se usa un cuestionario de escala Likert que tienen cuatro 

dimensiones (proceso; conocimiento; habilidades y competencias), los valores que 

toman los ítems van del 1 al 5, el valor 1 indica que el trabajador percibe una baja 

actividad de capacitación y un valor de 5 indica que el trabajador percibe una 

actividad de capacitación. El instrumento en total tiene 12 ítems.  

Variable 2: Productividad laboral 

Definición conceptual 

Según Koontz y Weirhrich (2004) es “la vinculación de insumos - productos en un 

determinado tiempo mayor énfasis se considera la calidad”. Es decir, se relaciona 

la productividad entre cuanto de bienes y servicios se produjo y cuanto recurso se 

usa  
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Definición operacional. 

Es la medida de manera subjetiva por medio de la percepción y opinión del 

personal, para ello se usa un cuestionario de escala Likert que tienen tres 

dimensiones (eficiencia; eficacia y efectividad), los valores que toman los ítems van 

del 1 al 5, el valor 1 indica que el trabajador percibe la eficacia, eficiencia y 

efectividad es mínima, valores cercanos a 5, indican que el trabajador percibe una 

productividad eficiente, eficaz y efectivo. El instrumento en total tiene 28 ítems.  

 

Tabla 1. Matriz de operacionalización de la variable capacitación laboral 
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Tabla 2. Matriz de operacionalización de la variable productividad laboral 

 

 2.3 Población y muestra 

Población. 

“Es un grupo de individuos o cosas de igual peculiaridad para después fijar criterios 

destacados para su estudio” (kerlinger y Lee, 2002); en este estudio se tiene como 

población a los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este que son 

aproximadamente 1000 trabajadores. 

Muestra. 

“Es una parte del conjunto o del universo o población donde se aplicará la 

investigación para obtener la información y luego generalizar los hallazgos al 

universo” (Borda, Tuesca, y Navarro, 2014, p. 89) La muestra compuesta por 63 

trabajadores del poder Judicial de Lima Este, Aplicándose la fórmula siguiente: 

 

𝑛 =
𝑧2. p. q. N

𝑒2. (N − 1) + 𝑧2. 𝑝. 𝑞
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En donde: 

z= 1.96 (Nivel de confianza = 95%) 

p = 0.5, proporción de trabajadores que perciben una buena productividad 

q = 0.5, proporción de trabajadores que perciben entre regular y baja  

              productividad 

e = 0.05 (5% de error muestral) 

N= 1000 trabajadores en el poder Judicial de Lima Este  

Reemplazando los datos se tiene: 

 

𝑛 =
1.962. 0.5 ∗ 0.5 ∗ 1000

0.122 ∗ (100 − 1) + 1.962. 0.5 ∗ 0.5
= 63 

     n = 63 trabajadores 

Muestreo 

Es probabilístico pues se calcula anticipadamente la probabilidad que puede 

obtener cada muestra partiendo de la población o universo” (Sánchez y Reyes, 

2015, p. 157) en este estudio se aplicó el Muestreo aleatorio simple. 

 

1.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

La encuesta para ambas variables que se estudia, Lourdes (1996) señala que a 

través de la encuesta se logra información de las variables que se estudia ya que 

se tiene opinión al aplicarla, así como sugerencias y posiciones.  

Instrumentos 

Se usó cuestionarios, Hernández et. al (2014) al respecto dice que los cuestionarios 

son preguntas relacionadas con variables a medir en el estudio (p. 217).  
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Ficha técnica: Cuestionario de Capacitación laboral  

Nombre del Instrumento: Capacitación laboral. 

Autor: Edwin Warner Valentín Flores (2017). 

Procedencia: Perú 

Administración: Individual 

Tiempo aplicación: En promedio 10 minutos. 

Aplicación: A trabajadores del poder Judicial de Lima Este. 

Adaptación: Fue adaptado por Jhon Stive Silva Ramírez  

Escala y puntuación: Son 12 ítems, que recogen respuestas del trabajador 

relacionadas a la percepción de la actividad de capacitación que realiza en su 

institución. Las preguntas son de escala Likert con puntuaciones que van de 1 a 5. 

Dimensiones: La escala es un constructo de cuatro dimensiones: (Proceso; 

conocimiento; habilidades; competencias) 

Ficha técnica: Cuestionario de productividad laboral 

Nombre del Instrumento: Cuestionario de productividad laboral. 

Autores: Sheyen Jazmin Quispe Yllesca (2017) 

Procedencia: Lima - Perú 

Administración: Individual 

Tiempo aplicación: 15 minutos aproximadamente. 

Aplicación: Trabajadores del poder Judicial de Lima Este. 

Adaptación: Fue validado por Jhon Stive Silva Ramírez 

Escala y puntuación: Son 28 ítems, que recogen respuestas del sujeto 

relacionadas a la percepción de la productividad laboral de su institución donde 

trabaja. La escala que se utilizó fue Lickert con calificaciones de 1 a 5. 
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Dimensiones: Esta escala es un constructo de tres dimensiones: (Eficiencia; 

eficacia; efectividad) 

Cuestionario de Capacitación laboral 

Este cuestionario cuenta con 12 ítems, establecidos por Edwin Valentín, los ítems 

tienen escala de Likert (Totalmente en desacuerdo; en desacuerdo; ni de acuerdo, 

ni en desacuerdo; de acuerdo y totalmente de acuerdo), los 12 ítems en cuatro 

dimensiones: Proceso; conocimiento; habilidades; y competencias, cada uno con 

tres preguntas. 

Nivel y rango  

Los niveles y rango se establecieron con el método de los percentiles 

 Intervalo de clase: K = (Puntaje máximo – puntaje mínimo) / 3 

Bajo: Mínimo   hasta  mínimo + (k-1) 

Medio: (Mínimo + k)    hasta   (mínimo + (2k-1)) 

Alto: (mínimo + 2k)   hasta   máximo 

De esta forma tenemos los siguientes niveles y rango para la variable capacitación 

Tabla 3. Nivel y rango de la variable capacitación laboral 

Rango Nivel de capacitación  

12 – 27 Bajo 

28 – 44 Medio 

45 – 60 Alto 

Validez y confiabilidad del instrumento de capacitación laboral 

Los instrumentos usados en la investigación tienen 2 requisitos importantes, validez 

y confiabilidad. 

Validación: Es la medición de la variable. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 

2014). 
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El cuestionario Capacitación Laboral ha sido validado por (Valentin, 2017) 

en la ciudad de Lima, quien realizó la validez de contenido por los siguientes 

expertos: 

Tabla 4. Resultado de la evaluación de los expertos de la escala Capacitación 

Laboral 

Los tres evaluadores dieron como resultado aplicable, es decir el instrumento 

cumplía con los requerimientos de: pertinencia, relevancia y claridad. 

La confiabilidad: Grado en que el instrumento brinda un resultado coherente 

y concreto. (Hernández, Fernandez, y Baptista, 2010) 

Kerlinger, según (Milán y Vega, 2012), señala que el criterio de confiabilidad, 

se establece por el coeficiente de Alfa Cronbach; el cual se aplica a escalas 

probables de diferentes valores, esto hace que sea usado para delimitar la 

confiabilidad en escalas de Ítems, cuyos valores se precisan seguidamente: 

Tabla 5. Escala de valores para el coeficiente de Alfa de Cronbach según 

Kerlinger 

Fuente: (Milán & Vega, 2012) 
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Valentín realizo un estudio piloto y calculo el coeficiente de confiabilidad, donde el 

coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0.83,  

 

Tabla 6. Confiabilidad del cuestionario de Capacitación laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

 

0,83 

N de elementos 

 

12 

 

Cuestionario de Productividad Laboral 

Este cuestionario cuenta con 28 ítems, creado por Sheyen Jazmin Quispe 

Yllesca,  los ítems  tienen escala de Likert (Totalmente en desacuerdo;en 

desacuerdo; ni de acuerdo, ni en desacuerdo; de acuerdo y totalmente  de 

acuerdo), los 28 ítems están asignados en 3 dimensiones: Eficiencia con 11 ítems; 

eficacia con 6 ítems y efectividad con 11 ítems. 

Nivel y rango  

Estos se establecieron con el método de los percentiles Intervalo de clase: K = 

(Puntaje máximo – puntaje mínimo) / 3 

Bajo: Mínimo   hasta mínimo + (k-1) 

Medio: (Mínimo + k) hasta (mínimo + (2k-1)) 

Alto: (mínimo + 2k) hasta   máximo 

De esta forma tenemos los siguientes niveles y rango para la variable producción 

laboral y dimensiones 

 

 

 

 

 



36 

 

Tabla 7. Resultado de la evaluación de los expertos de Productividad Laboral y 

dimensiones 

Nivel  
Rangos 

Productividad 
laboral  

eficiencia eficacia efectividad 

Bajo 28 - 64 11 - 25 6 – 13 11 - 25 

Medio 65 - 103 26 - 40 14 – 22 26 - 40 

Alto 104 - 140 41 - 55 23 – 30 41 - 55 

Validez y confiabilidad del instrumento de productividad laboral 

Los instrumentos manejados cumplen con 2 requisitos validez y confiabilidad. 

Validación: Es la medición de la variable. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014). 

El cuestionario Producción Laboral ha sido validado por (Quispe, 2017) en la ciudad 

de Lima, quien realizó la validez de contenido con dos docentes de metodología y 

tres docentes temáticos de la escuela de Administración de la UCV de Lima  Norte. 

 

Tabla 8. Resultado de la evaluación de los expertos de Productividad Laboral y 

dimensiones 

Nivel  

Rangos 

Productividad 
laboral  

eficiencia eficacia efectividad 

Bajo 28 - 64 11 - 25 6 – 13 11 - 25 

Medio 65 - 103 26 - 40 14 – 22 26 - 40 

Alto 104 - 140 41 - 55 23 – 30 41 - 55 

Validez y confiabilidad del instrumento de productividad laboral 

Los instrumentos manejados cumplen con 2 requisitos validez y confiabilidad. 

Validación: Grado en que un instrumento mide la variable que se quiere medir. 

(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014). 

El cuestionario Producción Laboral ha sido validado por (Quispe, 2017) en la ciudad 

de Lima, quien realizó la validez de contenido con dos docentes de metodología y 
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tres docentes temáticos de la escuela de Administración de la Universidad cesa 

Vallejo de Lima Norte. 

 

Tabla 9. Resultado de la evaluación de los expertos de Productividad Laboral 

Los cinco evaluadores dieron como resultado aplicable en un 76%, es decir 

el instrumento cumple los requerimientos de: relevancia, pertinencia y claridad. 

La confiabilidad: Grado en que el instrumento brinda un resultado coherente 

y concreto (Hérnadez , Fernández, y Baptista, 2014). 

Kerlinger, según (Milán y Vega, 2012), señala que el criterio de confiabilidad, 

se establece por el coeficiente de Alfa Cronbach; el cual se aplica a escalas 

probables de diferentes valores, esto hace que sea usado para delimitar la 

confiabilidad en escalas de Ítems, cuyos valores se precisan seguidamente: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



38 

 

Tabla 10. Escala de valores para el coeficiente de Alfa de Cronbach según 

Kerlinger 

Fuente: (Milán & Vega, 2012) 

 
Tabla 11. Confiabilidad del cuestionario de Capacitación laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

 

0,798 

N de elementos 

 

38 

Quispe realizó un estudio piloto y calculo el coeficiente de confiabilidad, donde el 

coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0.798 se aprecia en la tabla 12, se concluye, 

como el valor del coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0.798 está en el intervalo 

de 0.76 a 0.89 como se aprecia en la tabla 11 tiene una confiabilidad alta. 

 

2.5. Métodos de análisis de datos 

Análisis descriptivo 

Análisis descriptivo 

Es responsable de hacer descripciones basadas en ciertos datos. 

inferencial  

Es responsable de las estimaciones de los datos recopilados de las muestras 

tomadas de una población: 
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Tabla 12. Nivel de correlación 

Fuente: Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 305) 
 

2.6. Aspectos éticos 

El estudio se adecua a los principios estipulados por Helsinki, y cumple con 

los puntos establecidos en el reglamento de ensayos clínicos del Perú (D.S. 017-

2006-SA y D.S. 006-2007-SA, y se observa unos ítems del art. 66º: Requisitos para 

autorizar la encuesta: 

Conformidad por parte de la universidad donde se realizó la encuesta  que 

no indultan de responsabilidades constituidas por ley. 

Solicitud de autorización para realizar la encuesta acompañada de la 

constancia de aprobación del proyecto de parte de la universidad. 
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III. Resultados 
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Análisis descriptivo  

En la tabla 12 y figura 2, se muestra la frecuencia de la Capacitación Laboral de los 

trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. Se aprecia muchos de los 

Trabajadores del Poder Judicial perciben que Capacitación Laboral tiene un nivel 

Malo (100%), no hay ningún trabajador del Poder Judicial que perciba un nivel 

Bueno de Capacitación, significa que los trabajadores evidencian que la mayoría 

de los trabajadores está de acuerdo que la capacitación que se brinda, genera 

nuevos conocimientos. 

Tabla 13. Tabla de frecuencia según la variable Capacitación Laboral de los 

trabajadores de Poder Judicial de Lima Este. 

Capacitación 
Laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Mala 48 100.0 

 

 
Figura 2. Grafica de barra de frecuencia de la Variable Capacitación Laboral de los 

trabajadores de Poder Judicial Lima Este, 2018 

En la tabla 13 y figura 3, se muestra la frecuencia de la Capacitación Laboral de los 

trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. Se aprecia que muchos Trabajadores 

del Poder Judicial perciben que Capacitación por Proceso tiene un nivel Mala 

(89.6%), además no hay ningún trabajador del Poder Judicial que perciba un nivel 

Bueno de Capacitación, significa que los trabajadores evidencian que la mayoría 
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de los trabajadores está de acuerdo que no se toma en cuenta la capacitación, 

genera nuevos conocimientos y estar capacitados para él puesto. 

Tabla 14. Tabla de frecuencia de la Capacitación Laboral según la dimensión por 

Proceso de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este. 

Proceso Frecuencia Porcentaje 

Mala 43 89.6 

Regular 5 10.4 

Total 48 100.0 

 

 
Figura 3. Grafica de barra de frecuencia de la Capacitación Laboral conforme la 

dimensión por Proceso de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

En la tabla 14 y figura 4, se muestra la frecuencia de la Capacitación Laboral de los 

trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. Donde se ve que muchos de los 

Trabajadores del Poder Judicial perciben que Capacitación por Conocimiento tiene 

un nivel Regular (87.5%), además si hay ningún trabajador del Poder Judicial que 

perciba un nivel malo (12.5%) de Capacitación por conocimiento, significa que los 

trabajadores evidencian que la mayoría de los trabajadores está de acuerdo que no 

se toma en cuenta la capacitación, genera nuevos conocimientos y estar 

capacitados para él puesto. 
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Tabla 15. Tabla de frecuencia de la Capacitación Laboral según la dimensión por 

Conocimiento de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este. 

Conocimientos Frecuencia Porcentaje 

Mala 6 12.5 

Regular 42 87.5 

Total 48 100.0 

 

 
 

Figura 4. Grafica de barra de frecuencia de la Capacitación Laboral conforme la 

dimensión por Conocimiento de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este, 

2018. 

En la tabla 15 y figura 5, se presenta la frecuencia de la  Capacitación Laboral de 

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. Se observa que muchos 

Trabajadores del Poder Judicial perciben que Capacitación por Habilidades tiene 

un nivel Malo (68.8%), además no hay ningún trabajador del Poder Judicial que 

perciba un nivel Bueno de Capacitación por Habilidades, significa que los 

trabajadores evidencian que la mayoría de los trabajadores está de acuerdo que no 

se toma en cuenta la capacitación, genera nuevos conocimientos y estar 

capacitados para él puesto. 
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Tabla 16. Tabla de frecuencia de la Capacitación Laboral según la dimensión por 

Habilidades de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este. 

Habilidades Frecuencia Porcentaje 

Mala 33 68.8 

Regular 15 31.3 

Total 48 100.0 

 

 
 

Figura 5. Grafica de barra de frecuencia de la Capacitación Laboral conforme la 

dimensión por Habilidades de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este, 

2018. 

En la tabla 16 y figura 6, hay frecuencia de la Capacitación Laboral de los 

trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. Se observa que muchos de los 

Trabajadores del Poder Judicial perciben que Capacitación por Competencias tiene 

un nivel Malo (91.7%), además no hay ningún trabajador del Poder Judicial que 

perciba un nivel bueno de Capacitación por Competencias, significa que los 

trabajadores evidencian que la mayoría de los trabajadores está de acuerdo que no 

se toma en cuenta la capacitación, genera nuevos conocimientos y estar 

capacitados para él cargo. 
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Tabla 17. Tabla de frecuencia de la Capacitación Laboral según la dimensión por 

Competencias de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este. 

 

Competencias Frecuencia Porcentaje 

Mala 44 91.7 

Regular 4 8.3 

Total 48 100.0 

   

 
Figura 6. Grafica de barra de frecuencia de la Capacitación Laboral conforme la 

dimensión por Competencias de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este, 

2018. 

 

En la tabla 17 y figura 7, se presenta la frecuencia de la Productividad Laboral de 

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. Se aprecia que gran parte de los 

Trabajadores del Poder Judicial perciben que Productividad tiene un nivel Bajo 

(100.0%), no hay ningún trabajador del Poder Judicial que perciba un nivel Alto en 

la Productividad, significa que los trabajadores evidencian que la mayoría de los 

trabajadores está de acuerdo que el cuándo menor se la productividad el tiempo es 

mayor, el cual permite alcanzar el resultado deseado. 
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Tabla 18. Tabla de frecuencia según la Productividad Laboral de los trabajadores 

de Poder Judicial de Lima Este. 

Productividad 
Laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Bajo 48 100.0 

 

 
 

Figura 7. Grafica de barra de frecuencia de la variable Productividad Laboral de los 

trabajadores de Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

 

En la tabla 18 y figura 8, se muestra la frecuencia de la Productividad Laboral de  

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. Se aprecia que muchos de los 

colaboradores del Poder Judicial perciben que Productividad por Eficiencia tiene un 

nivel Bajo (89.6%), además no hay ningún trabajador del Poder Judicial que perciba 

un nivel Alto de Productividad por Eficiencia, significa que los trabajadores 

evidencian que la mayoría de los trabajadores está de acuerdo que el cuándo 

menor se la productividad el tiempo es mayor que lleve obtener el resultado 

deseado. 
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Tabla 19. Tabla de frecuencia de la Capacitación Laboral según la dimensión por 

Competencias de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este. 

Eficiencia Frecuencia Porcentaje 

Bajo 43 89.6 

Regular 5 10.4 

Total 48 100.0 

 
 

Figura 8. Grafica de barra de frecuencia de la Productividad Laboral conforme la 

dimensión Eficiencia de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

 

En la tabla 19 y figura 9, se muestra la frecuencia de la Productividad Laboral de  

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. Se aprecia que gran parte de los 

Trabajadores del Poder Judicial perciben que Productividad por Eficacia tiene un 

nivel Bajo (100.0%), además no hay ningún trabajador del Poder Judicial que 

perciba un nivel Alto de Productividad por Eficacia, significa que los trabajadores 

evidencian que la mayoría de los trabajadores está de acuerdo que el cuándo 

menor se la productividad el tiempo es mayor que lleve obtener el resultado 

deseado. 
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Tabla 20. Tabla de frecuencia de la Capacitación Laboral según la dimensión por 

Eficacia de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este. 

Eficacia  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  48 100.0 

 

 
 

Figura 9. Grafica de barra de frecuencia de la Productividad Laboral conforme la 

dimensión por Eficacia de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

 

En la tabla 20 y figura 10, se muestra la frecuencia de la Productividad Laboral de 

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este. En donde apreciamos que gran 

parte de los Trabajadores del Poder Judicial perciben que Productividad por 

Efectividad tiene un nivel Bajo (100%), además no hay ningún trabajador del Poder 

Judicial que perciba un nivel Alto de Productividad por Efectividad, significa que los 

trabajadores evidencian que la mayoría de los trabajadores está de acuerdo que el 

cuándo menor se la productividad el tiempo es mayor que lleve obtener el resultado 

deseado. 
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Tabla 21. Tabla de frecuencia de la Capacitación Laboral según la dimensión por 

Efectividad de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este. 

Efectividad Frecuencia Porcentaje 

Bajo 48 100.0 

 

 
 

Figura 10. Grafica de barra de frecuencia de la Productividad Laboral conforme la 

dimensión por Efectividad de los trabajadores de Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

 

Análisis inferencial  

Prueba de normalidad 

 

Antes de realizar las pruebas estadísticas respectivas, las variables cuantitativas 

pasaron por la prueba de normalidad, seguidamente, se especifican los resultados. 

 

H0: Las variables edad y el puntaje de calidad de reporte de enfermería siguen una 

distribución normal 

 

H1: Las variables edad y el puntaje de calidad de reporte de enfermería no siguen 

una distribución normal 
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Tabla 22. Prueba de Normalidad Kolmodorov - Smirnov 

  Estadístico Sig. 

Capacitación Laboral ,943 ,021 

Productividad Laboral ,945 ,025 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

En la tabla 21 se aprecia la prueba de normalidad de las variables Capacitación y 

productividad laboral. Se ve en la tabla que el valor de probabilidad de las variables 

es menor al nivel de significancia (p-valor < 0.05), lo cual indica el rechazo de la H0, 

debido a un nivel de significancia de 5%, la variable capacitación y productividad 

laboral no siguen una distribución normal, en este caso se recomienda emplear la 

estadística no paramétrica. En un diseño de correlación cuando una de las variables 

o las dos variables no cumple la normalidad se emplea la prueba no paramétrica, 

por lo que se decidió realizar el análisis no paramétrico representado por el 

Coeficiente de Rangos de Spearman (rs). 

Prueba de hipótesis General 

H0: No hay relación significativa entre la capacitación y la productividad laboral de 

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

H1: Hay relación significativa entre la capacitación y la productividad laboral de los 

trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018. 

Tabla 23. Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (Rho) para la variable 

Capacitación Laboral y Productividad Laboral. 

 Productividad Laboral 

 Rho de Spearman Sig. (bilateral) " p" 

Capacitación Laboral ,362* 0.011 

En la tabla 22 se tiene el coeficiente de correlación de Spearman entre Capacitación 

y Productividad laboral. Podemos apreciar que hay correlación directa débil, a 

través de la prueba no paramétrica de coeficiente de correlación de rangos de 

Spearman se halló que la probabilidad es menor al nivel de significancia (Rho = 

0.362*, p < 0.05), por ello se niega la H0, en consecuencia, con un nivel  de 
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significancia de 5% se determinó que hay correlación directa débil entre 

capacitación y productividad laboral. 

Hipótesis especifica 1 

H0:  No Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la dimensión 

eficiencia de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de 

Lima Este, 2018. 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la dimensión 

eficiencia de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de 

Lima Este, 2018. 

 

Tabla 24. Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (Rho) para la variable 

Capacitación Laboral y dimensión Eficiencia de Productividad Laboral. 

 Eficiencia 

 Rho de Spearman Sig. (bilateral) " p" 

Capacitación 
Laboral 

,321* 0.026 

 

En la tabla 23 se muestra el coeficiente de correlación de Spearman entre 

Capacitación y la dimensión Eficiencia de Productividad Laboral. Podemos apreciar 

que hay correlación directa débil, a través de la prueba no paramétrica de 

coeficiente de correlación de rangos de Spearman se halló que la probabilidad es 

menor al nivel de significancia (Rho = 0.321*, p < 0.05), por ello se niega la H0, en 

consecuencia, con un nivel de significancia de 5% se determinó que hay correlación 

directa débil entre capacitación y la dimensión Eficiencia de Productividad laboral. 

Hipótesis especifica 2 

H0:  No existe relación significativa entre la capacitación laboral y la dimensión 

eficacia de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de 

Lima Este, 2018 
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H1: Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la  dimensión eficacia 

de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 

2018. 

 

Tabla 25. Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (Rho) para la variable 

Capacitación Laboral y dimensión Eficacia de Productividad Laboral. 

 Eficacia 

 Rho de Spearman Sig. (bilateral) " p" 

Capacitación 
Laboral 

0.077 0.605 

 

En la tabla 24 se tiene el coeficiente de correlación de Spearman entre Capacitación 

y la dimensión Eficacia de Productividad Laboral. Podemos apreciar que hay 

correlación directa baja, a traves la prueba no paramétrica de coeficiente de 

correlación de rangos de Spearman se halló que  la probabilidad es mayor o igual 

al nivel de significancia (Rho = 0.077, p ≥ 0.05), por ello no se niega la H0, en 

consecuencia, con un nivel de significancia de 5% se determinó que no hay 

correlación entre capacitación y la dimensión Eficacia de Productividad laboral. 

 

Hipótesis especifica 3 

H0:  No Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la dimensión 

efectividad de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial 

de Lima Este, 2018. 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la dimensión 

efectividad de la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial 

de Lima Este, 2018. 
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Tabla 26. Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (Rho) para la variable 

Capacitación Laboral y dimensión Efectividad de Productividad Laboral. 

 Efectividad 

 Rho de Spearman Sig. (bilateral) " p" 

Capacitación 
Laboral 

0.181 0.219 

 

En la tabla 25 se muestra el coeficiente de correlación de Spearman entre 

Capacitación y la dimensión Efectividad de Productividad Laboral. Podemos 

apreciar que hay correlación directa moderada, a través la prueba no paramétrica 

de coeficiente de correlación de rangos de Spearman se halló que la probabilidad 

es mayor o igual al nivel de significancia (Rho = 0.181, p ≥ 0.05), por ello no se 

niega la H0, en consecuencia, con un nivel de significancia de 5% concluyéndose 

que no hay correlación entre capacitación y la dimensión Efectividad de 

Productividad laboral. 
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IV. Discusión  
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En este estudio el 100% de los trabajadores perciben que la capacitación 

laboral es malo, es decir no hay ningún trabajador del Poder Judicial que perciba 

un nivel Bueno de Capacitación. No es coherente el resultado en cuanto al estudio 

hecho por Domínguez (2015), puesto que el 30% de entrevistados estima que como 

beneficio incrementa el nivel de satisfacción en el cargo que realizan, mientras que 

el 18% incentiva el logro de sus metas individuales, por consiguiente el 12% 

impulsa a resolver y mejorar la toma de decisiones, y un 10% impulsa a la formación 

de líderes.  

También se encontró en este estudio que el 100% de los trabajadores 

perciben una productividad de nivel bajo, es decir no hay ningún trabajador del 

Poder Judicial que perciba un nivel Alto en la Productividad. 

En este estudio se encontró correlación directa débil, a través la prueba no 

paramétrica de coeficiente de correlación de rangos de Spearman se halló que la 

probabilidad es menor al nivel de significancia (Rho = 0.362*, p < 0.05), en 

consecuencia al tener un nivel de significancia de 5% se determinó que hay 

correlación directa débil entre capacitación y productividad laboral. Este resultado 

se asemeja al estudio hecho por Flores (2017), debido  a que en su desarrollo de la 

prueba estadística de correlación de Pearson, demuestra que, si hay influencia 

entre la capacitación y la productividad, en la cual se halló R de Pearson = 0,978 y 

así mismo p – Value = 0,001 < 0,05 es significativo. 
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V. Conclusiones 
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Primero.  A través de la prueba no paramétrica de coeficiente de correlación de 

rangos de Spearman se halló que su probabilidad es menor al nivel de 

significancia (Rho = 0.362*, p < 0.05), con el nivel de significancia de 5% 

concluyéndose que hay correlación directa débil entre capacitación y 

productividad laboral, es decir a mayor percepción sobre la capacitación 

mayor percepción sobre la productividad laboral. 

Segundo. Por medio de la prueba no paramétrica de coeficiente de correlación de 

rangos de Spearman se halló que la probabilidad es menor al nivel de 

significancia (Rho = 0.321*, p < 0.05), con un nivel de significancia de 

5% concluyéndose que hay correlación directa  débil entre  capacitación 

y dimensión Eficiencia de Productividad laboral, es decir a mayor 

percepción sobre la capacitación mayor percepción sobre la eficiencia 

de la productividad laboral. 

Tercero.  A través de la prueba no paramétrica de coeficiente de correlación de 

rangos de Spearman se halló que la probabilidad es mayor o igual al 

nivel de significancia (Rho = 0.077, p ≥ 0.05), con un nivel de significancia 

de 5% concluyéndose que no hay correlación entre capacitación y la 

dimensión Eficacia de Productividad laboral. 

Cuarto.  A través de la prueba no paramétrica de coeficiente de correlación de 

rangos de Spearman se halló que es mayor la probabilidad o igual al 

nivel de significancia (Rho = 0.181, p ≥ 0.05), con un nivel de significancia 

de 5% concluyéndose que no hay correlación entre capacitación y la 

dimensión Efectividad de Productividad laboral. 
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VI. Recomendaciones 
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Primero.  En este estudio se ha demostrado que hay correlación directa débil entre 

capacitación y productividad laboral, sobre este resultado se recomienda 

o sugiere a los funcionarios responsables del Poder Judicial de Lima 

Este, establecer actividades o programas para mejorar la percepción 

sobre las capacitaciones internas y externas, puesto que este cambio 

beneficiara en la productividad de los trabajadores. 

Segundo.  Así mismo en este estudio se ha demostrado que hay correlación directa 

débil entre capacitación y dimensión eficiencia de productividad laboral, 

sobre este resultado se recomienda a los funcionarios del Poder Judicial 

de Lima Este, establecer actividades o programas para mejorar la 

percepción sobre las capacitaciones internas y externas, puesto  que 

este cambio beneficiara en la productividad en la dimensión eficiencia, 

esto significa que se contaría con trabajadores eficaces. 

Tercero. Por otro lado, se recomienda a las autoridades realizar investigaciones 

para detectar que las variables que se asocian a la productividad sobre 

todo en las dimensiones de eficacia y efectividad, ya que en este estudio 

no resultaron ser significativos. 

Caurto.  Así mismo el tamaño de muestra de los empleados (n = 48), es pequeño, 

por lo que los resultados no son generalizados a todos los trabajadores 

del Poder Judicial. Para futuras investigaciones, el investigador debe 

elegir una muestra de mayor tamaño y recopilar datos de todas las sedes 

del Poder Judicial para que los resultados sean generalizables para toda 

la población del Poder Judicial. 

Quinto.  También se recomienda para futuras investigaciones agregar más 

variables, para encontrar posibles asociaciones con la productividad. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
TÍTULO: CAPACITACIÓN LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DEL PODER JUDICIAL DE LIMA ESTE, 2018 
AUTOR: Jhon Stive Silva Ramirez 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema principal: 
¿Qué relación existe entre 
la capacitación laboral y la 

productividad de los 
trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este, 

2018? 
 
Problemas específicos: 

¿Cuál es la relación entre 
la capacitación laboral y la 
dimensión eficiencia de 

productividad de los 
trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este, 

2018? 
 
¿Cuál es la relación entre 

la capacitación laboral y la 
dimensión eficacia de 
productividad de los 

trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este, 
2018? 

 
¿Cuál es la relación entre 
la capacitación laboral y la 

dimensión efectividad  de 
productividad de los 
trabajadores del Poder 

Judicial de Lima Este, 
2018? 
 

 
¿Qué relación existe entre 
evaluación y productividad 

de los trabajadores del 
Poder Judicial de Lima 
Este? 

 

Objetivo general: 
Determinar la relación entre 
la capacitación laboral y la 

productividad de los 
trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este, 2018. 

 
Objetivos  específicos: 
Determinar la relación entre 

la capacitación laboral y la 
dimensión eficiencia de 
productividad de los 

trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este, 2018. 
 

Determinar la relación entre 
la capacitación laboral y la 
dimensión eficacia de 

productividad de los 
trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este, 2018. 

 
Determinar la relación entre 
la capacitación laboral y la 

dimensión efectividad de 
productividad de los 
trabajadores del Poder 

Judicial de Lima Este, 2018? 
 
 

Determinar la relación entre 
evaluación y productividad 
de los trabajadores del Poder 

Judicial de Lima Este. 
 

Hipótesis general: 
Existe una relación 
significativa entre la 

capacitación laboral y la 
productividad de los 
trabajadores del Poder 

Judicial de Lima Este, 2018. 
 
Hipótesis específicas: 

Existe una relación 
significativa entre la 
capacitación laboral y la 

dimensión eficiencia de 
productividad de los 
trabajadores del Poder 

Judicial de Lima Este, 2018. 
 
Existe una relación 

significativa entre la 
capacitación laboral y la 
dimensión eficacia de 

productividad de los 
trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este, 2018. 

 
 
Existe una relación 

significativa   entre la 
capacitación laboral y la 
dimensión efectividad de 

productividad de los 
trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este, 2018. 

 
Existe una relación 
significativa entre evaluación 

y la dimensión productividad 
de los trabajadores del Poder 
Judicial de Lima Este. 

 

Variable 1 Capacitación Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas de 
medición 

Niveles 

y 
rangos 

 
Proceso  

-Evalúa experiencia 1 
2 
3 

 
(1) Totalmente en 

desacuerdo  

 
 
(2) En desacuerdo 

 
 
(3) Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

 
 
(4) De acuerdo 

 
 
(5) Totalmente de 

acuerdo 

 
Bajo  
(12-27) 

 
 
Medio  

(28-44) 
 
 
Alto 

(45-60) 
 

-reconocimiento  

-Considera 
especialización 

 

Conocimiento   

-Capacitaciones internas 4 

5 
6 

-Garantía de trabajo 

-Experiencia ]Laboral 

 

Habilidades 

-Proporcionan 

información 

7 

8 
9 -Las decisiones influyen 

-Trabajo en Equipo 

 
 
Competencias 

-Ofrece módulos por 
especialidades. 

10 
 
11 

 
12 

-Conversatorio con juntas 

vecinales 

-Toma decisiones 
personales 

Variable 2: Productividad  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas de 
medición 

Niveles 
o 

rangos 

Eficiencia 
-Optimizar recursos 

1,2,3 
4,5 

6,7,8 
9,10,11 

 
(1)Totalmente en 

desacuerdo  
 
 

(2)En desacuerdo 
 
 

(3)Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

 

 
(4)De acuerdo 

 
 

 
Bajo 
(28-64) 

 
Medio  
(65-

1039 
 
Bajo 

 
 

-Disponibilidad 

-Cumplimiento de tareas 

-cumplimiento de 

objetivos  

Eficacia 
 

-Resultados 12,13,14 
15 

16,17 
-Recursos 

-Planeamiento 

Efectividad 
 

-Alcanzar metas 18,19 
20,21 -Aportes 
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-Valor agregado 22,23 

24,25 
26,27,28 

 

 

(5)Totalmente de 
acuerdo 
 

 
 

 

 
 
 

-Rendimiento 

-Cumplimiento de 
normas 

Nivel - diseño de 
investigación 

Población: 1000 
trabajadores 
aproximadamente. 

 
Tipo de muestreo: 
Muestreo Aleatorio Simple 

 
Tamaño de muestra: 63 
trabajadores del Poder 
Judicial. 

Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

Nivel: Explicativo 
 

 
Diseño: No 
Experimental     

 
 
 

Método: 
Hipotético 
Deductivo  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

 

Variable 1: Capacitación Laboral 
 
 

Técnicas: Cuestionario de Encuesta  
 
 

Instrumentos: Cuestionario de Capacitación 
laboral. 
 

 
Autor:  Edwin Warner Valentín Flores  
Año: 2017 

Ámbito de Aplicación: Poder Judicial de Lima Este. 
Forma de Administración: Individual. 

DESCRIPTIVA: 
 

 
 
Tabla de frecuencias 

 
Graficas de barras 
 

 
 
 

INFERENCIAL: 
 
 

 
Prueba la normalidad: 
Se utilizó la prueba de Kolmorogov Smirnov. 

 
 
 

Prueba de correlación: 
 
Se utilizó la prueba de correlación de Sperman 

Variable 2: Productividad  

 
Técnicas: Cuestionario de Encuesta 
 

Instrumentos: Cuestionario de Productividad 
Laboral. 
 

Autor: Sheyen Jazmín Quispe Yllesca 
Año: 2017 
Ámbito de Aplicación: Poder Judicial de Lima Este. 

Forma de Administración: Individua 
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Anexo 2. Autorización para el desarrollo de investigación 
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Anexo 3. Cuestionario 

Cuestionario del estudio “la capacitación laboral y productividad de 

los trabajadores del Poder Judicial de Lima Este” 

Estimado (a): El presente instrumento tienen como objetivo conocer la percepción de los 

trabajadores sobre el desarrollo de la capacitación y productividad en su centro laboral a fin 

de elaborar una estrategia para mejorar la productividad laboral y crear indicadores 

evaluativos para contribuir a la mejora del servicio público.  

Instrucciones: El cuestionario tienen tres partes, la primara parte es relacionado a los datos 

personales y laborales, la segunda y la tercera parte son proporciones afirmativas 

relacionados a la capacitación y productividad. Se solicita a su persona marcar con una X la 

respuesta que considere sea la más adecuada a su opinión, este cuestionario es anónimo y 

confidencial. 

I. Datos generales 

1) Edad: _____________(en años) 

2) Sexo :   a.- Masculino (   )             b.- Femenino  (    ) 

3) Condición laboral:  a.- Nombrado (  )          b.- Contratado (  ) 

 

II. Sobre capacitación laboral 

A continuación se presente una serie de proposiciones relacionados a la capacitación 

laboral del personal que labora en su institución, Marque con un X en la casilla que 

considere apropiada desde su opinión, según las siguientes alternativas: 

(1)  (2)  (3)  (4)   (5)  

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo, ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo  

Totalmente 

de acuerdo 

 

N ° Afirmaciones 1 2 3 4 5 

Proceso 

1 
En el Poder Judicial de Lima Este 
se evalúa la experiencia laboral 
para la contratación del personal. 

          

2 

El Poder Judicial realiza un 
reconocimiento 
extraordinario por un 
trabajo destacado  

          

3 

En la selección del personal se 
considera la experiencia en la 
especialidad para acceder a un 
puesto de trabajo. 

          

Conocimiento 

4 
El Poder Judicial Lima Este 
desarrolla capacitaciones sobre 
los nuevos códigos procesales  
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5 

El Poder Judicial cuenta con la 
garantía de sus trabajadores para 
realizar el debido proceso judicial 
de los procesados.   

          

6 
La experiencia adquirida por el 
Poder Judicial de Lima Este le 
permite lograr sus metas.  

          

Habilidades 

7 
El jefe inmediato de cada área le 
proporciona la información 
necesaria para realizar sus labores 

          

8 

Las sentencias emitidas por 
el Poder Judicial de Lima 
Este contribuyen en la 
disminución de los delitos. 

          

9 

En el Poder Judicial de 
Lima Este, se mejoraron el 
logro de las metas con el 
trabajo en equipo 

          

Competencias 

10 
El Poder Judicial de Lima Este 
ofrece más módulos 
especializados de familia 

          

11 

El Poder Judicial de Lima Este 
realiza más conversatorios con las 
juntas vecinales de su  jurisdicción 
en comparación con los otros 
Poderes Judiciales de Lima 
Metropolitana. 

          

12 
Está usted autorizado para tomar 
algunas decisiones para el 
desarrollo de sus labores 

          

 

III. Sobre la productividad laboral 

A continuación se presente una serie de proposiciones relacionados a la productividad 

laboral del personal que labora en su institución, Marque con un X en la casilla que 

considere apropiada desde su opinión, según las siguientes alternativas: 

 

 

 

 

 

 

(1)  (2)  (3)  (4)   (5)  

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo, ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo  

Totalmente 

de acuerdo 
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N ° Afirmaciones 1 2 3 4 5 

Optimizar recursos 

1 

El poder judicial de Lima 

Este genera 

procedimientos adecuados 

en el cumplimiento del 

servicio al contar con 

recursos humanos y 

materiales suficientes. 

     

2 

La optimización de los 

recursos es una debilidad 

pues, la carencia de 

herramientas tecnológicas, 

inmobiliario y la estrechez 

en los espacios físicos es 

una limitación. 

     

3 

Descuida la innovación de 

los recursos humanos y 

materiales, pues no hay 

incremento de presupuesto 

para ello. 

     

Disponibilidad 

4 

Los jefes dan plena 

disponibilidad para trabajar 

en el área 

     

5 

La disponibilidad de tiempo 

adicional a la actividad 

laboral es una constante en 

los trabajadores para el 

cumplimiento de metas 

     

Cumplimientos de tareas 

6 

Las tareas asignadas a 

cada trabajador guardan 

relación con las habilidades 

de cada uno 

     

7 

Para el cumplimiento de 

tareas los jefes ayudan a 

retroalimentar su 

conocimiento día a día 
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8 

Las tareas cumplidas se 

cumplen solo bajo 

mecanismo de presión 

     

Cumplimiento de objetivo 

9 

Los colaboradores se 

involucran oportunamente 

en el cumplimiento del 

objetivo llegando a 

integrarse sin 

discriminación alguna 

     

10 

Los jefes dan a conocer el 

cumplimiento de objetivos 

de su área de trabajo 

     

11 

Es factible una sanción 

ante el incumplimiento de 

los objetivos laborales y 

esta no es postergada 

     

Resultados 

12 

El esfuerzo que realizan los 

colaboradores para el logro 

de resultados,  influyen en 

las condiciones laborales  

     

13 

Los colaboradores son 

seleccionados 

estratégicamente según 

sus resultados 

     

14 

Las tereas asignadas son 

distribuidas parcialmente 

entre los colaboradores 

para obtener buenos 

resultados 

     

Recursos 

15 

La distribución de recursos 

que realiza su jefe 

inmediato es en función a 
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sus habilidades y 

necesidades. 

 

 

Planeamiento 

16 

Los jefes inmediatos 

planifican para el logro de 

los objetivos, una serie de 

actividades que recogen en 

matriz  FODA 

     

17 

La planificación en el área 

de trabajo es consensuada 

entre todos los 

trabajadores. 

     

Alcanzar metas 

18 

Cuando los colaboradores 

cumplen las metas, la 

empresa promueve el 

reconocimiento económico 

y social designado a 

mejores puestos. 

     

19 

La motivación del personal 

es constante para alcanzar 

las metas en la empresa 

     

Aportes 

20 

Los aportes de los 

colaboradores para la 

mejora son valorados por 

los jefes superiores. 

     

21 

Los jefes aportan nuevos 

enfoques para los cambios 

y los colaboradores se 

unen a ellos. 

     

Valor agregado 

22 

El personal da mucho más 

de lo que la empresa 

asigna, pues sabe que si la 

empresa crece ellos 

también crecen 
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23 

Hace uso de sus 

habilidades como valor 

agregado durante su 

desempeño 

     

Productividad 

24 

Productividad de la 

empresa está garantizada 

pues los colaboradores son 

hábiles para las tareas 

encomendadas. 

     

25 

El esfuerzo del trabajo en 

equipo aumenta la 

productividad de la 

empresa y todos 

contribuyen sin exigencias. 

     

Cumplimiento de normas 

26 

La empresa tiene normas 

adecuadas para el 

reconocimiento de los 

logros y debilidades de los 

colaboradores. 

     

27 

Las normas de la empresa 

se cumplen sin resistencia 

pues las recomendaciones 

de los colaboradores 

fueron atendidas y se 

convirtieron en política. 

     

28 

El personal cumple con las 

normas establecidas por la 

empresa pues estas se 

definen con claridad y 

oportunidad. 

     

 

Gracias por su tiempo 
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Anexo 4. Base de datos 

    Capacitación laboral 

Colabora

dores 

Ed

ad 

Sexo 

1 = 

Mascu

lino 

2= 

Femen

ino 

Condic

ión 

laboral:    

1 

=Nomb

rado       

2= 

Contrat

ado  

En el 
Poder 
Judicial 
de 
Lima 
Este se 
evalúa 
la 
experie
ncia 
laboral 
para la 
contrat
ación 
del 
person
al. 

El Poder 
Judicial 
realiza un 
reconoci
miento 
extraordi
nario por 
un 
trabajo 
destacad
o  

En la 
selecci
ón del 
person
al se 
conside
ra la 
experie
ncia en 
la 
especia
lidad 
para 
acceder 
a un 
puesto 
de 
trabajo. 

El Poder 
Judicial 
Lima 
Este 
desarroll
a 
capacitac
iones 
sobre los 
nuevos 
códigos 
procesal
es  

El 
Poder 
Judicial 
cuenta 
con la 
garantí
a de 
sus 
trabaja
dores 
para 
realizar 
el 
debido 
proceso 
judicial 
de los 
procesa
dos.   

La 
experie
ncia 
adquiri
da por 
el 
Poder 
Judicia
l de 
Lima 
Este le 
permit
e 
lograr 
sus 
metas.  

El jefe 
inmedi
ato de 
cada 
área le 
proporc
iona la 
informa
ción 
necesa
ria para 
realizar 
sus 
labores 

Las 
senten
cias 
emitida
s por el 
Poder 
Judicial 
de 
Lima 
Este 
contrib
uyen 
en la 
dismin
ución 
de los 
delitos. 

En el 
Poder 
Judici
al de 
Lima 
Este, 
se 
mejor
aron 
el 
logro 
de las 
metas 
con el 
trabaj
o en 
equip
o 

El Poder 
Judicial 
de Lima 
Este 
ofrece 
más 
módulos 
especiali
zados de 
familia 

El Poder 
Judicial 
de Lima 
Este 
realiza 
más 
conversa
torios 
con las 
juntas 
vecinales 
de su  
jurisdicci
ón en 
compara
ción con 
los otros 
Poderes 
Judiciale
s de 
Lima 
Metropoli
tana. 

Está 
usted 
autoriz
ado 
para 
tomar 
alguna
s 
decisi
ones 
para el 
desarr
ollo de 
sus 
labore
s 

1 35 2 2 1 3 2 2 3 3 2 4 2 1 1 4 

2 33 2 2 1 1 1 3 1 5 2 2 1 1 1 3 

3 45 2 2 1 1 1 3 2 5 2 3 1 1 1 2 

4 50 2 1 1 1 1 3 1 5 2 2 1 1 1 2 

5 48 2 1 1 1 1 2 1 4 2 2 1 1 1 2 

6 58 2 1 1 1 1 2 1 5 2 2 1 1 1 2 

7 28 2 2 1 2 1 2 1 5 2 2 1 1 2 2 
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8 41 2 1 1 1 1 2 2 5 2 2 1 1 2 2 

9 38 2 1 1 1 1 2 1 4 2 2 1 1 2 2 

10 42 2 1 1 1 1 2 2 4 2 2 1 1 2 2 

11 25 2 2 1 1 1 2 2 4 2 2 1 1 2 2 

12 38 2 1 1 1 1 2 2 4 2 2 2 1 2 2 

13 37 2 2 1 1 1 2 1 4 2 2 2 1 2 2 

14 24 2 2 1 1 1 2 1 5 1 2 2 1 2 2 

15 28 2 2 1 1 1 2 1 5 1 3 2 1 2 2 

16 30 2 2 1 1 1 1 1 5 1 3 2 1 2 2 

17 27 2 2 1 1 1 1 1 5 2 3 2 1 2 2 

18 24 2 2 1 1 1 2 1 5 1 3 2 1 2 2 

19 22 2 2 1 1 1 2 1 5 2 3 2 1 2 2 

20 24 2 2 2 1 1 1 1 5 2 3 2 1 2 2 

21 25 2 2 2 1 1 2 1 5 2 3 2 1 2 1 

22 29 2 2 2 1 1 1 1 5 2 3 3 1 1 1 

23 26 2 2 2 1 1 1 1 5 1 3 3 1 1 1 

24 32 2 2 2 1 1 1 1 5 1 3 3 1 3 1 

25 38 2 1 2 1 1 2 1 5 1 3 3 1 3 1 

26 45 2 2 2 1 1 1 1 5 1 3 3 1 3 1 

27 23 2 2 3 2 2 2 1 5 1 3 3 2 3 1 

28 24 2 2 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 3 1 

29 25 2 2 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 3 1 

30 42 2 1 3 2 2 2 1 5 1 3 2 2 3 1 

31 52 1 1 3 2 2 2 1 5 1 3 2 2 3 1 

32 54 1 1 3 2 2 1 1 5 1 3 2 2 1 1 

33 27 1 2 1 2 1 2 1 5 1 3 1 3 1 1 

34 29 1 2 1 2 1 1 1 5 1 4 1 3 1 1 
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35 31 1 2 1 2 1 1 1 5 1 4 1 3 1 2 

36 36 1 2 1 1 1 1 1 5 1 4 1 3 1 2 

37 48 1 1 1 1 1 3 1 5 1 4 1 3 1 2 

38 30 1 2 1 1 1 3 1 5 1 4 2 4 1 2 

39 33 1 2 1 1 1 3 1 5 1 4 2 4 1 2 

40 28 1 2 1 1 1 3 1 4 1 4 2 4 1 2 

41 27 1 2 2 1 1 3 1 4 1 4 2 3 1 2 

42 25 1 2 2 1 1 3 1 4 1 2 1 3 1 33 

43 28 1 2 2 1 1 3 1 4 1 1 1 2 1 3 

44 26 1 2 2 1 1 1 1 4 1 2 1 2 1 3 

45 39 1 1 2 1 1 1 1 4 1 2 1 2 2 1 

46 58 1 1 2 1 1 1 1 4 2 2 1 1 2 1 

47 57 1 1 2 1 1 1 1 4 2 2 1 1 2 1 

48 55 1 1 2 1 1 1 1 4 2 2 1 2 2 1 

49 24 1 2 1 1 1 1 1 4 2 2 1 1 2 1 

50 23 1 1 1 1 1 2 1 4 1 3 1 1 2 1 
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Productividad laboral 

1.- El 

poder 
judici
al de 

Lima 
Este 

gener

a 
proce
dimie
ntos 

adec
uado
s en 

el 
cump
limien

to del 
servic
io al 

conta
r con 
recur

sos 
huma
nos y 

mater
iales 
sufici

entes
. 

2.- La 

optimiz
ación 
de los 

recurso
s es 
una 

debilida
d pues, 

la 
carenci

a de 
herrami
entas 

tecnoló
gicas, 

inmobili

ario y la 
estrech
ez en 

los 
espacio

s 

físicos 
es una 
limitaci

ón. 

3.- 

Descui
da la 

innovac

ión de 
los 

recurso

s 
human

os y 
materia

les, 
pues 

no hay 

increm
ento de 
presup

uesto 
para 
ello. 

4.- Los 

jefes 
dan 

plena 

disponi
bilidad 
para 

trabajar 
en el 
área 

5.- La 

disponibili
dad de 
tiempo 

adicional 
a la 

actividad 

laboral es 
una 

constante 
en los 

trabajado
res para 

el 

cumplimi
ento de 
metas 

6.- Las 

tareas 
asignad

as a 

cada 
trabaja

dor 

guarda
n 

relación 
con las 

habilida
des de 
cada 

uno 

7.- 

Para el 
cumpli
miento 

de 
tareas 

los 

jefes 
ayudan 

a 
retroali

mentar 
su 

conoci

miento 
día a 
día 

8.- Las 

tareas 
cumplid
as se 

cumple
n solo 
bajo 

mecani
smo de 
presión 

9.- Los 

colaborad
ores se 

involucra

n 
oportuna
mente en 

el 
cumplimi
ento del 
objetivo 

llegando 
a 

integrars

e sin 
discrimin

ación 

alguna 

10.- 

Los 
jefes 
dan a 

conoc
er el 

cumpl

imient
o de 
objeti
vos 

de su 
área 
de 

trabaj
o 

11.- Es 

factible 
una 

sanción 

ante el 
incumpl
imiento 

de los 
objetivo

s 
laboral

es y 
esta no 

es 

posterg
ada 

12.- El 

esfuerz
o que 
realiza

n los 
colabor
adores 

para el 
logro 
de 

resulta

dos,  
influyen 
en las 

condici
ones 

laboral

es 

13.- 

Los 
colabor
adores 

son 
selecci
onados 

estraté
gicame

nte 
según 

sus 
resultad

os 

14.- 

Las 
tereas 

asignad

as son 
distribui

das 

parcial
mente 
entre 
los 

colabor
adores 
para 

obtener 
buenos 
resultad

os 

15.- La 

distribu
ción de 
recurso

s que 
realiza 
su jefe 

inmedia
to es en 
función 
a sus 

habilida
des y 

necesid

ades. 

16.- 

Los 
jefes 

inmedi

atos 
planific
an para 

el logro 
de los 

objetivo
s, una 

serie 
de 

activida

des 
que 

recoge

n en 
matriz  
FODA 

17.- La 

planific
ación 
en el 

área de 
trabajo 

es 

consen
suada 
entre 
todos 

los 
trabaja
dores. 

18.- 

Cuand
o los 

colabo

radore
s 

cumpl

en las 
metas

, la 
empre

sa 
promu
eve el 

recon
ocimie

nto 

econó
mico y 
social 

design
ado a 
mejor

es 
puest

os. 

19.- 

La 
mot
ivac

ión 
del 
per

son
al 
es 

con

sta
nte 
par

a 
alc
anz

ar 
las 
met

as 
en 
la 

em
pre
sa 

20.- 

Los 
apo
rtes 

de 
los 
col

abo
rad
ore
s 

par
a la 
mej

ora 
son 
val

ora
dos 
por 

los 
jefe
s 

sup
erio
res. 

21.- 

Los 
jefes 
aport

an 
nuev

os 

enfoq
ues 
para 
los 

cambi
os y 
los 

colab
orado

res 

se 
unen 

a 

ellos. 

22.- El 

personal 
da 

mucho 

más de 
lo que la 
empres

a 
asigna, 
pues 
sabe 

que si la 
empres
a crece 

ellos 
también 
crecen 

23.- 

Hac
e 

uso 

de 
sus 
hab

ilida
des 
co
mo 

valo
r 

agr

ega
do 
dur

ant
e 
su 

des
em
peñ

o 

24.- 

Prod
uctivi
dad 

de la 
empr
esa 

está 
garan
tizad

a 

pues 
los 

colab

orado
res 
son 

hábil
es 

para 

las 
tarea

s 

enco
mend
adas. 

25.- 

El 
esfu
erzo 

del 
trab
ajo 

en 
equi
po 

aum

enta 
la 

prod

uctiv
idad 
de 

la 
emp
resa 

y 
todo

s 

cont
ribu
yen 

sin 
exig
enci

as. 

26.- 

La 
empr
esa 

tiene 
norm

as 

adec
uada

s 
para 

el 
reco
noci

mien
to de 
los 

logro
s y 

debili

dade
s de 
los 

colab
orad
ores. 

27.- 

Las 
norma
s de 

la 
empre
sa se 

cumpl
en sin 
resist
encia 

pues 
las 

recom

endac
iones 
de los 

colab
orado

res 

fueron 
atendi
das y 

se 
convir
tieron 

en 
polític

a. 

28.- 

El 
pers
onal 

cum
ple 
con 

las 
nor
mas 
esta

blec
idas 
por 

la 
emp
resa 

pue
s 

esta

s se 
defi
nen 

con 
clari
dad 

y 
opor
tuni

dad. 

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

3 1 2 4 1 1 3 2 2 1 1 3 2 1 3 11 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 1 

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

2 1 2 4 1 1 3 1 2 1 1 3 1 1 1 1 22 1 2 2 1 1 4 2 1 1 1 1 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

3 2 1 2 1 3 2 2 1 1 1 44 2 1 2 1 1 4 2 1 2 2 5 1 1 1 1 2 

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

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

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

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

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

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

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

2 2 1 2 1 3 2 1 3 2 1 3 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 5 1 1 1 1 1 
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Acta de aprobación de originalidad de tesis 
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Pantallazo del software Turnitin 
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Formulario de autorización para la publicación electrónica de la tesis 
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Autorización de la versión final del trabajo de investigación 

 

 

 


