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RESUMEN 

La presente investigación tiene como finalidad determinar la relación entre la 

gestión de la capacitación y el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 

2023. 

Se empleó la ruta cuantitativa, de tipo básico, diseño no experimental, 

transversal, de alcance correlacional. De la población de 140 trabajadores se 

seleccionó a través del muestreo probabilístico una muestra de 103 participantes. 

Asimismo, para la recolección de datos se dio uso a un cuestionario para cada 

variable, cada uno con 20 preguntas y alternativas de selección tipo Likert. La 

validación de los instrumentos se dio a través del análisis y evaluación de expertos 

especializados y su confiabilidad fue determinada como muy alta por la prueba de 

Alfa de Cronbach (variable 1=0.960 y variable 2=0,920). 

El análisis de los resultados inferenciales muestra un coeficiente de 

correlación de 0,677 y una significancia bilateral de 0,000, en tal sentido, se infiere 

que existe una correlación positiva moderada y significativa entre la gestión de 

la capacitación y el desempeño laboral.

Palabras clave: Compromiso, planificación, implementación, evaluación y 

rendimiento. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research is to determine the relationship between training 

management and job performance in the Superior Court of Lima, 2023. 

The quantitative route, of basic type, non-experimental, cross-sectional design, of 

correlational scope, was used. From the population of 140 workers, a sample of 103 

participants was selected through probabilistic sampling. Likewise, for data 

collection, a questionnaire was used for each variable, each with 20 questions and 

Likert-type selection alternatives. The validation of the instruments was given 

through the analysis and evaluation of specialized experts and their reliability was 

determined as very high by the Cronbach's Alpha test (variable 1=0.960 and 

variable 2=0.920). 

The analysis of the inferential results shows a correlation coefficient of 0.677 and a 

bilateral significance of 0.000, in this sense, it is inferred that there is a moderate 

and significant positive correlation between training management and job 

performance. 

 

Keywords: Commitment, planning, implementation, evaluation and performance.
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I. INTRODUCCIÓN  

 

Las instituciones públicas toman en cuenta diversas estrategias articuladas con la 

finalidad de gestionar una adecuada capacitación y que esta se vea reflejada en el 

desenvolvimiento funcional de los colaboradores, sin embargo la realidad es 

totalmente distinta, dentro del Poder Judicial, la ciudadanía cuestiona en muchos 

casos la idoneidad, capacidad y organización del personal encargado de emitir las 

resoluciones judiciales, ello debido, al retraso y lentitud en el ejercicio de sus 

funciones, ocasionado por la carencia de una adecuada gestión en la capacitación 

del personal y que esta se ve reflejada en su desempeño laboral. Lo que 

comúnmente se suscita dentro de esta institución es que, al personal jurisdiccional, 

no se les capacite respecto a temas que para ellos es relevante, puesto que la 

institución en varios casos, no consulta de manera eficiente a los servidores, las 

materias que requieren ser capacitados, por carecer de un sistema eficiente de 

publicidad de consulta.  

Las condiciones del mercado, del tercer milenio, evidencian estímulos y 

cambios permanentes dentro de las organizaciones funcionales, en efecto, se 

presentan factores como la tecnología, la informática u otros, como el Covid-19, 

que han hecho necesario contar con personal profesional que se actualice 

periódicamente, para no afectar su desempeño laboral de su institución.  (Conexión 

Esan, 2019). De igual manera se advierte de las investigaciones científicas 

realizadas en la India, donde se evidenció que el entrenamiento sostenido, 

perfecciona la ocupación y la estimulación de los servidores públicos que fortalecen 

la línea de carrera (Rama et al., 2021). Asimismo en Vietnam se consideró 

importante la necesidad de la práctica de la capacitación a los empleados para 

enfrentar las problemáticas institucionales por medio del desarrollo de las 

competencias (Nguyen y Duong, 2020).  

En el marco Latinoamericano, se observan diversas diligencias de los 

gobiernos para promover actividades que fortalezcan el desempeño. Los acuerdos 

multilaterales instan a los gobiernos a la aplicación de programas para maximizar 

la eficacia del desempeño, con la finalidad de robustecer la función pública, y contar 
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con servidores que ostenten competencias y vocación de servicio, así como, la 

eficacia del desempeño en las tareas asignadas (CLAD, 2003). 

En el Perú, se han desarrollado y establecidos políticas de modernización, 

no obstante, el desempeño de los colaboradores es cuestionado por la población, 

lo cual se refleja en un bajo nivel de satisfacción y que guarda relación con la 

carencia de programas de adiestramiento y perfeccionamiento de las capacidades 

del personal (PCM, 2013). Situación que vemos reflejada en nuestra institución 

debido a la deficiente organización de las oficinas administrativas, quienes debe 

establecer los lineamientos para una mejora en la capacitación. Vera y Casaretto 

(2022) sostuvieron que algunos organismos públicos, reducen el carácter de la 

capacitación a meras sesiones informativas de poco valor público, en tal sentido, 

esta insuficiencia constituye una problemática al no contar con información 

estratégica, tales como: el marco normativo institucional, actualización de 

procedimientos, coordinaciones interpersonales e interdepartamentales y procesos 

de las funciones asignadas, entre otros. Por otra parte, la carencia de información 

- o limitada - incide negativamente en la actuación del trabajador de las entidades 

locales. Las charlas de información general que brindan al personal administrativo 

provocan desorientación y un bajo rendimiento, es decir, las reducidas actividades 

de información no favorecen la mejora del desempeño laboral (Marín y Delgado, 

2020).  

En el contexto de la investigación, se observó a la Corte Superior de Lima 

(en adelante CSL), entidad encargada de administrar justicia en Perú, donde se 

aplican programas de capacitación, los que no se abastecen a cabalidad las 

necesidades y requerimientos de los servidores públicos quienes, al no contar con 

las herramientas necesarias, para efectuar de forma conveniente y eficiente sus 

ocupaciones tienen un bajo rendimiento en su desempeño laboral.  

De modo que, se expuso como problema general: ¿Cuál es la relación entre 

la gestión de la capacitación y el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 

2023? Y como interrogantes específicas: (1) ¿Cuál es la relación entre el análisis 

de las necesidades y el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 2023?, 

(2) ¿Cuál es la relación entre las actividades de planificación y el desempeño 

laboral en la Corte Superior de Lima, 2023?, (3) ¿Cuál es la relación entre las 
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actividades de ejecución y el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 

2023?, (4) ¿Cuál es la relación entre las actividades de evaluación y el desempeño 

laboral en la Corte Superior de Lima, 2023? 

Adicionalmente, se afirmó que la justificación teórica parte del análisis de 

diversas teorías administrativas que dan sostén a la investigación para mostrar un 

resultado de conocimientos concretos de hechos y fenómenos presentes en la CSL 

y su vinculación con las diversas variables de estudio. Asimismo, se consideró una 

justificación metodológica, porque se dio uso a diversos instrumentos de estudios 

precedentes que fueron adecuados a las circunstancias y necesidades y, como 

justificación social, se analizó las implicancias de los resultados de la baja 

producción jurisdiccional de los servidores judiciales, al no ser adecuadamente 

capacitados, a fin de fortalecer sus conocimientos. En tal sentido, se mostró la 

relación que permitió alcanzar a los responsables de la CSL las recomendaciones 

que sirvieron para optimizar el ejercicio del capacitador y el adecuado desempeño 

laboral de los servidores. 

Como objetivo general se expuso: Determinar la relación entre la gestión de 

la capacitación y el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 2023. Siendo 

los específicos: (1) Determinar la relación entre el análisis de necesidades y el 

desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 2023, (2) Determinar la relación 

entre las actividades de planificación y el desempeño laboral en la Corte Superior 

de Lima, 2023, (3) Determinar la relación entre las actividades de ejecución y el 

desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 2023, (4) Determinar la relación 

entre las actividades de evaluación y el desempeño laboral en la Corte Superior de 

Lima, 2023. 

Por último, se expresó la siguiente hipótesis general: La gestión de la 

capacitación se relaciona con el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 

2023. Y como específicos: (1) El análisis de necesidades se relaciona con el 

desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 2023, (2) Las actividades de 

planificación se relacionan con el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 

2023, (3) Las actividades de ejecución se relacionan con el desempeño laboral en 

la Corte Superior de Lima, 2023, (4) Las actividades de evaluación se relacionan 

con el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 2023 (Anexo 5). 
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II. MARCO TEÓRICO 

              Se tuvo en cuenta diversos estudios internacionales y nacionales. De los 

estudios extranjeros se consideró a Figueroa, Hidalgo & Maco et al. (2020) quienes 

desarrollaron un artículo para la Revista Gobierno y Gestión Pública con el 

propósito de comprobar el nexo entre las diligencias de capacitación y el 

rendimiento profesional en los trabajadores del MIDAGRI de Amazonas. 

Metodología cuantitativa de diseño descriptivo correlacional. Los estudiosos 

lograron evidenciar en los resultados el vínculo de las variables, principalmente la 

práctica de adiestramiento y la media del desempeño, cabe precisar, que el 62% 

de los servidores públicos manifestaron su aprobación a las acciones de 

capacitación para el mejoramiento del desempeño. Por lo tanto, concluyeron que 

concurre un vínculo significativo entre la capacitación y el rendimiento profesional. 

Asimismo, Kanapathipillai y Azam (2020) desarrollaron un artículo para la 

Revista Europea de estudios de gestión de recursos humanos buscaron como 

objetivo demostrar que las capacitaciones influyen en el desempeño y satisfacción 

en los empleados de una organización del sector de telecomunicaciones. 

Metodología cuantitativa, correlacional. En los resultados se advirtió que la 

capacitación planificada es un elemento que le permite a las organizaciones contar 

con un personal que enfrente las problemáticas internas a causa de los estímulos 

externos, en la que encontraron estadísticamente una correlación significativa entre 

las variables, llegando a inferir que la capacitación influye en el desempeño y en la 

complacencia de los recursos humanos. Siendo esta posición la que más 

concuerda con las conclusiones de la presente tesis.  

Por otro lado, Loan (2020) desarrolló una revista con la intención de 

examinar la incidencia que tiene la satisfacción laboral en el desempeño. 

Investigación cuantitativa, explicativa. Consideró una población de 547 

colaboradores de organizaciones vietnamitas. Los resultados estadísticos de 

regresión lineal muestran una relación de b=0,166 y una significancia de 0,001,                     

de ahí que, el autor ultimó que el compromiso empresarial muestra una incidencia 

positiva significativa en el ejercicio funcional. 

De igual modo, Navarrete (2018), en Ecuador, presentó su tesis de magíster 

con el objetivo de fijar el vínculo de la capacitación y ejercicio laboral de una 
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empresa privada. Investigación con metodología cuantitativa, descriptivo y 

correlacional. El investigador halló como consecuencia que el 73% de los recursos 

humanos consideraron que las actividades de adiestramiento aseguraban la 

estabilidad en su puesto de trabajo, el 64% que son importantes, el 72% sostuvieron 

que a veces da oportunidades para su desarrollo profesional, por otra parte, el 73% 

consideró en un nivel bajo las capacitaciones de ingreso, de ahí que, el 68% 

sostuvo la importancia de recibir siempre capacitación. Adicionalmente, el 35% 

señalaron que la temática se deben direccionar a entrenamiento del puesto, el 23% 

a programas de inducción, el 16% a trabajo en equipo y, el 14% a la atención al 

cliente. De la prueba de Pearson (0,729) el investigador concluyó con una 

correspondencia significativa. 

De lo que concluimos, la importancia del adiestramiento para asegurar la 

estabilidad en un puesto de trabajo, así como lo deficiente que es la inducción que 

se brinda al personal ingresante, análisis que coincide con lo que, se da en la CSL, 

con la ligera diferencia que no existe adiestramiento previo, por lo que, concluimos 

en la importancia de la implementación de cursos de inducción, así como el 

entrenamiento contínuo del personal para la mejora en sus funciones.  

Mariño (2018) expuso como propósito diseñar un proceso de capacitación a 

partir del análisis de los subprocesos y su correlación con el desempeño. De 

metodología cuantitativa, descriptiva y correlacional. Los resultados evidenciaron 

que el 78,9% estiman que el liderazgo y el desarrollo de los colaboradores son los 

subprocesos de mayor importancia en las actividades de capacitación, por otra 

parte, el 21,1% señalaron que las tareas en conjunto era más resaltante en el 

desempeño. Asimismo, el coeficiente de 0,703 le permitió deducir en la  correlación 

estadística entre capacitación y desempeño. 

En cuanto a estudios nacionales, Arévalo (2023) sostuvo, la intención de 

establecer el lazo entre la capacitación y el rendimiento en un gobierno local del 

oriente peruano. Estudio metodológico de orientación cuantitativa, básico, 

descriptivo correlacional. El autor descubrió como resultado que el 66,67% de los 

copartícipes observan al adiestramiento en un nivel medio debido a las insuficientes 

actividades de capacitación y que interpretan como causa del mal desempeño. Por 

el contrario, el 73,33% consideraron que el nivel de rendimiento laboral es alto, lo 
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que aclara la autocrítica del autor por dicho porcentaje al considerar posibles 

debilidades en los procedimientos, metodología y/o definición de la muestra e 

instrumentos. La estudiosa, concluyó que de acuerdo al coeficiente 0,365 concurre 

una correspondencia moderada y significativa entre las variables estudiadas. 

La tesis de maestría de Caro (2022),  buscó comprobar el vínculo de la 

capacitación y los procesos de gestión administrativas en una entidad pública local. 

Método cuantitativo, descriptivo, correlacional. El autor halló que el 50% de los 

encuestados sienten que el éxito de las actividades de planificación desarrollada 

en la entidad municipal depende del grado de sensibilización de los trabajadores, 

es decir, los servidores públicos deben tomar conciencia que es el procedimiento 

adecuado para mantenerlos actualizados y competitivos, por ende, podrán 

desarrollar una gestión administrativa efectiva. Concluyó que la capacitación ejerce 

una influencia en los procesos administrativos. 

El artículo de Herrera, Abramonte y Bayona (2022) señalaron el objetivo de 

comprobar el vínculo entre el desempeño y la capacitación en los legisladores 

peruanos, de modo que, emplearon el método cuantitativo, no experimental, que le 

permitieron los siguientes resultados: El 46% de la muestra consideró a la 

capacitación en un nivel alto y, un 36% calificó de nivel regular el desempeño 

laboral, asimismo, sobre las dimensiones de la variable independiente, un 58% 

consideró a las habilidades en un nivel bueno, un 46% percibió a las aptitudes en 

un nivel regular y, un 44% expresó que el desarrollo de conceptos se encontraba 

en un nivel bueno. Los resultados inferenciales de 0,796, en la prueba de 

Spearman, permitió a los estudiosos finiquitar en la presencia de un lazo estadístico 

positivo de las variables. 

Por otra parte, Pizarro (2021), en la tesis de maestría, expuso como objetivo 

comprobar el vínculo entre eficiencia y la capacitación de una entidad regional. 

Métodología de ruta cuantitativa, básica, descriptivo correlacional. Los resultados 

encontraron en un nivel bajo la capacitación y la eficiencia (54%), asimismo, el 

estadístico (0,323) permitió a la autora concluir en la presencia de una relación 

positiva entre la eficiencia y la capacitación. 

Por último, Hernández (2018) en su tesis propuso como objetivo evaluar el 

vínculo entre la capacitación y el compromiso organizacional. Estudio cuantitativo,  
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descriptivo-correlacional. Consideró una muestra de 87 participantes (muestreo 

probabilistico). El estudioso encontró como resultado una correspondencia de 

0,678 y un p = 0,000. El autor logró como conclusión que concurre una relación 

directa moderada y significativa.   

Sobre los modelos que dan fundamento teórico a la gestión de la 

capacitación, la Teoría clásica de Taylor señala que para una organización es 

importante medir el esfuerzo individual a través de procesos sistematizados de 

entrenamiento debidamente programados en la que se define responsables 

adecuados del adiestramiento. Asimismo, se consideró a la Teoría de Fayol, quien 

sostuvo la importancia para el funcionamiento eficiente de las organizaciones, la 

asignación de tareas y subtareas que hace necesario el adiestramiento 

especializado (Chiavenato, 2009). 

En cuanto a las definiciones, Armas, Llanos y Traverso (2017) definen a la 

gestión de la capacitación como la suma de esfuerzos organizacionales para la 

gestión epistemológica sustentada en la  urgencia de las compañías de producir 

acciones que aseguren la competitividad y sostenibilidad. En cuanto al marco legal 

la Ley Servir define a la gestión de la capacitación como los procedimientos que 

permiten el perfeccionamiento de las ocupaciones de los trabajadores mediante la 

depuración de las ineficiencias y el fortalecimiento de las competencias para la 

consecución de las metas. Por otra parte, es considerada como una herramienta 

estrategica para robustecer el servicio civil con el objeto de maximizar el ejercicio 

del servicio diferenciado por la calidad otorgada a los ciudadanos (El Peruano, 

2013). En consideración a lo expresado la gestión de la capacitación son procesos 

sistematizados de calidad direccionados a incrementar las competencias de los 

trabajadores. 

En concordancia con Veliz y Llanos (2021) la capacitación es el proceso 

sistematizado que expande el aprendizaje del colaborador en relación a sus 

competencias, habilidades y actitudes. Esta benefician el desempeño de las tareas 

y permiten al trabajador enfrentar las dificultades con la mejora de sus capacidades. 

En esa línea, Otero et al. (2021) consideraron que la capacitación es el nivel de 

destreza técnica obtenida después de un proceso instructivo. Mejia et al., (2020) 
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explicaron que son todas las actividades continuas realizadas en una organización 

y direccionadas a sus empleados para incrementar sus competencias laborales.  

Los riesgos que enfrenta la empresa al reducir su ciclo de vida, impulsa a 

fortalecer las competencias y habilidades de los empleados para responder y 

adaptarse con seguridad a los estímulos y a los cambios del entorno (Sri Dhurgah 

et al., 2018). Asimismo, diversos autores señalan que la capacitación es una 

variedad de procedimientos que tiene como propósito irradiar conocimientos y 

habilidades a los empleados de manera permanente (Huang, 2019; Alnawfleh, 

2020).   

Ahora bien, la capacitación es una práctica que ha evolucionado desde el 

siglo XI de la enseñanza corporativa a una enseñanza escolar, en esa línea de 

tiempo se ha sumado la presencia del estado y de las empresas absortos en la 

formación de los trabajadores; de modo que, en la actualidad las organizaciones 

tienden a diseñar y aplicar programas de capacitación a los colaboradoress con el 

propósito de perfeccionar sus conocimientos, habilidades y desempeño (Soza y 

Herrera, 2022). 

Para una organización la capacitación representa una inversión de alto 

grado, dado que, repercute favorablemente en la satisfacción del trabajador (Durán 

y Martínez, 2020). El acelerado crecimiento de los conocimientos hace que el 

adiestramiento resulte una actividad fundamental para que el capital humano se 

actualice en beneficio del sector privado o público, no obstante, se advierten 

obstáculos empresariales que impiden el logro de estos proceso como por ejemplo 

la alta rotación o el bajo presupuesto de financiamiento (Martins et al., 2019, Law & 

Guo, 2015).    

En ese sentido, la trascendencia de la capacitación incide fundamentalmente 

en: la integración, amplía la cultura organizacional, comprensión e interés en el 

logro de la misión estratégica, disposición del esfuerzo al cumplimiento de las 

funciones, favorece el incremento del retorno de la inversión, estimula la creatividad 

laboral, aumenta el desempeño laboral, mejora la comunicación intrapersonal, 

disminuye los costos, mejora el ambiente organizacional y la labor de equipo (Soza 

y Herrera, 2022).  En consecuencia, parece necesario que las compañías proyecten 

este arquetipo de programas de capacitación para sus trabajadores con el fin de 
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optimizar sus destrezas y capacidades en el área donde van a labor (Haryono et 

al., 2020).  

En cuanto a las dimensiones, se observó similitud en los componentes: 

Análisis de las necesidades, planificación, implementación y evaluación del proceso 

(Armas et al., 2017, Veliz y Llanos, 2021). Para efectos de la investigación se tuvo 

en cuenta a los teóricos Armas, Llanos y Traverso.  

En tal sentido, la dimensión1: Análisis de las necesidades, para Armas et al. 

(2017) es la etapa de identificación de las brechas de competencia del trabajador 

respecto al perfil del puesto asigando o por asignar. La individualización e inventario 

de las necesidades permiten diseñar programas de capacitación que van a tener 

un mayor impacto en el desemvolvimiento de las funciones. Su aplicación 

contempla tres aspectos: en primer lugar, el diagnóstico organizacional en la que 

se provee al capacitado de información concerniente a los aspectos estratégicos 

(Misión, visión, valores, objetivos, planes de crecimiento, etc.), en segundo lugar, 

el diagnóstico de los recursos humanos en la que se pone en evidencia las 

problemáticas que contribuyen en el ejercicio de las diligencias funcionales y/o 

desarrollo profesional y, por último, el análisis de las operaciones y tareas 

relacionadas a las habilidades, experiencias, actitudes, conductas personales que 

satisfagan el perfil del puesto requerido. De igual manera, Chiavenato (2009) 

consideran a esta etapa como la formulación de estrategias en la que se expone la 

misión, objetivos, estrategias y políticas. 

Respecto a la dimensión 2: Planificación, para Armas et al. (2017) es el 

diseño de actividades que contempla las síntesis de las insuficiencias detectadas 

en el análisis situacional. En esa línea, la planificación conlleva preparar programas 

de capacitación que den soporte significativo al cumplimiento de las actividades 

rutinarias del colaborador y al desarrollo de las facultades para afrontar y remediar 

los problemas presentados. Esta fase se determina a los colaboradores que deben 

capacitarse, al responsable de ejecutar la capacitación, los temas o contenidos, 

objetivos, medios, métodos así como el cronograma de tiempo y espacio. Por otro 

lado, Para Chiavenato (2009) se refiere que son actividades secuenciales o 

procedimentales que nacen a partir de la evaluación de las demandas laborales 

para establecer las metas adecuadas y los recursos necesarios para su logro. 
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En cuanto a la dimensión 3: Implementación, Armas et al. (2017) explican 

que es la fase de la ejecución de lo planificado. Los autores precisan que es la 

continuidad del programa anterior en la que se debe tener presente el uso de 

herramientas guias - como el Gantt – para facilitar el cumplimiento ordenado de las 

actividades de capacitación, gestión coordinada con los proveedores, uso de 

metodologias eficientes y alineadas a las necesidades, conformación y 

comunicación a los grupos de capacitación, provisión de materiales, herramientas 

y otros recursos adicionales (impresión, coffe break, etc.), registro de asistencia y 

memoria y, por último, la presentación de informes y actualización de los 

expedientes del personal (histórico de capacitación y resultados). De acuerdo a 

Torres et al. (2020) la implementación es una actividad empresarial que 

corresponde a la puesta en marcha de la tarea planificada que cuenta con los 

recursos indispensables para el desarrroló eficiente de las tareas establecidas. 

Por último la dimensión 4: Evaluación del proceso, que en concordancia con 

Armas et al. (2017), es la estimación de las secuelas producto de la capacitación 

que se da por medio del seguimiento y control y de la evaluación comparativa entre 

la situación a priori y posteriori de la implementación. En concordancia con 

Chiavenato (2009), esta fase representa actividades de aseguramiento de la 

realización de las actividades y sus resultados, ello conlleva a comprobar la 

efectividad de lo planificado.    

     Sobre el modelo teórico del desempeño laboral, se tiene la Teoría 

Neoclásica de Peter Drucker quien considera que el desempeño individual es la 

ejecución de procesos que se manifiestan en la eficacia del colaborador los cuales 

son los que permiten el funcionamiento de la organización. Por otra parte, se tuvo 

en cuenta a la Teoría del desempeño laboral de Koopmans, quien sostuvo que es 

una variable dependiente para el sector de recursos humanos y en la que se puede 

observar un direccionamiento basado en razonamientos sistémicos, de ahi que, se 

traslada un grado de competitividad permanente en el ambiente de trabajo con la 

finalidad de impulsar la autoexigencia a los trabajadores quienes demuestran en la 

operatividad el grado de ejecución y el nivel de competencia. En esa línea, la 

variable es la asociación de actitudes y comportamientos que aportan a la 

consecución de los objetivos empresariales en un tiempo determinado que puede 
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ser medido para establecer la posición del desempeño del trabajador (Ticahuanca 

& Mamani, 2021)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

En cuanto a los conceptos, Chiavenato (2009) señaló que el desempeño 

laboral es la obtención de los fines establecidos por la organización en el cual se 

tiene en cuenta el enfoque de eficiencia y comportamiento del trabajador. Por otro 

lado, la Ley SERVIR la define como la conjunción de resultas de las actividades del 

servidor logradas a partir del aporte de la mejora de las competencias (MEF, 2022). 

De modo que, para efectos de la investigación se ha considerado una definición 

propia que sostiene que el DL es la manifestación de comportamientos y actitudes 

del empleado que dan sostén al ejercicio de las tareas en relación al grado de 

esfuerzo manifestado. 

En ese orden, se debe tener presente que esta variable se enmarca en la 

observación de las conductas de los colaboradores que tienen como propósito el 

cumplimiento de los resultados (Campbell y Wiernik, 2015). En ese sentido, se debe 

evitar la simpleza de evaluar solo aspectos intelectuales de los colaboradores y 

más bien profundizar criterios que potencialicen las habilidades del servidor 

(Fulthorp y D'Eloia, 2015). De modo que, se debe procurar encontrar el balance 

equilibrado entre los aspectos laborales y la familia como un aporte significativo en 

la solución de posibles conflictos (Medina et al., 2017).  

A lo expuesto, Cubero et al. (2017) consideraron que las organizaciones 

deben contar con modelos adecuados que enfrenten la renuencia de los 

trabajadores a adaptarse a nuevos procesos que fortalezcan su desempeño laboral. 

En efecto, Quintana y Tarqui (2020) señalan la factibilidad de optimizar el ejercicio 

de los trabajadores a partir de una serie de elementos como la buena supervisión, 

remuneraciones aceptables, e incentivo económicos. Los estudios de Ramos et al. 

(2019) nos indican la importancia del análisis del desempeño como parte de la 

fortaleza organizacional que les permite la selección del personal así como al 

otorgamiento de compensaciones y refuerzo de las capacidades. El análisis de las 

circunstancias en las que se enfrenta la organización obliga en cierto momento al 

uso de la acción especializada de terceros. 

Al respecto, toda organización es la responsable de fortalecer un entorno 

positivo que favorezca el desempeño, en tal situación, son capaces de afrontar los 
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cambios permanentes del mercado. En esa línea se hace hincapié en el valor 

humano como un eje importante de desenvovimiento laboral en las entidades 

púbicas, en efecto, los trabajadores son básicos para la obtención de las metas 

institucionales, en ese sentido, es importante profundizar en el desarrollo de 

actividades que perfeccionen sus conocimientos y habilidades, de esta manera se 

asegura el realce de su aporte, el crecimiento profesional y su línea de desarrollo 

en la empresa.  

En tal sentido, es importante identificar la existencia de elementos o factores 

contribuyentes que permiten modificar los resultados ineficientes a eficientes. Esta 

alteración inmersa en la globalización manifiesta estrategias de respuesta a las 

oportunidades y amenazas del entorno. En esas circunstancias resulta 

considerable y crucial para toda organización tomar en cuenta el desempeño de los 

colaboradadores  pues en última instancia son los que con su accionar obtienen un 

resultado en la institución (Bashir et al., 2020). Esta priorización de respaldo a las 

actividades de desempeño se sustentan por investigaciones que señalan que el 

rendimiento oscila también en espacios de tiempos pequeños, en las cuales se 

suma el acompañamiento de otros factores como la motivación (Dalal et al., 2020). 

Pa'wan y Omar (2008) señalaron que los comprometidos en la dirección de los 

colaboradores velan por realizar diversas acciones que generen motivación para 

lograr un mejor desempeño. 

En relación con los componentes que midieron a la variable desempeño 

laboral fueron: la planeación, el compromiso, el seguimiento, la evaluación y la 

retroalimentación. 

Respecto a la dimensión 1: La planeación, Pashanasi et al. (2021) tuvo en 

cuenta aspectos como la relación contractual del trabajador, el levantamiento 

preventivo de las actividades, la gestión administrativa y la descripción de 

información estratégica como la visión, misión y valores. Por otra parte, Torres et 

al. (2020) consideran que es la disposición analítica de la institución para aplicar 

los objetivos institucionales siendo prioritario la definición de la población evaluada 

y la estrucutración de un gannt de actividades. 

En cuanto a la dimensión 2: El compromiso, en la que se resalta la necesidad 

del compromiso del colaborador como la suma de esfuerzos que permitan la 
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consecución de la promesa en un hecho real. Esta se da como una potencia de 

correlación e individualización que tiene una persona con la empresa (Hernández 

et al., 2018). En cuanto a la opinión de Robbins y Judge (2009) el compromiso 

organizacional es la percepción de la identificación del empleado hacia la empresa, 

en la que incluye sus propias metas y cuyo objetivo se orienta a mantener su 

permanencia. 

En ese orden, la dimensión 3: El seguimiento, como una etapa de 

sensibilización del colaborador para concebir la importancia de los métodos de 

aseguramiento o de acompañamiento programado, en el desarrollo de sus 

actividades en que resulta fundamental el alcance de las recomendaciones (Torres 

et al., 2020). En ese entendido, es el medio por el que se establece si el colaborador 

entendió y aplicó los conocimientos recibidos y como mejora en el tiempo. 

De igual manera, la dimensión 4: La evaluación, considera la medición de 

las consecuencias de los esfuerzos realizados y de las competencias empleadas 

por el tranajador (Sánchez y Calderón, 2012). Asimismo, Werther y Davis (2008) 

explicaron que es el paso que calcula el nivel de rendimiento integral del trabjador. 

En opinión de Robbins y Judge (2009) se trata de establecer con exactitud el aporte 

individual del trabajador como el principio del proceso analítico para la asignación 

de recompensas. Se puede afirmar que con ello se puede establecer quienes son 

los más competentes y quienes deben mejorar y perfeccionar sus habilidades.  

Por último, la dimensión 5: La retroalimentación, como proceso de mejora, 

en el cual se provee de información al trabajador sobre las fortalezas y debilidades 

en el ejercicio de las tareas y toma de acciones y compromisos. (Sánchez y 

Calderón, 2012). En la investigación de Saedon et al. (2012) se observa que 

consideran a la retroalimentación como un proceso informativo determinado y 

concreto de un individuo en comparación con el estimado estándar. Prieto et al. 

(2021) señalaron que la retroalimentación responde al comparativo de desempeño 

interpersonales que pueden ser beneficiosos para el acatamiento de las metas 

organizacionales. Al respecto, el trabajador repetirá a sus pares los conocimietos 

adquiridos para contribuir con su experiencia al  grupo humano aún no capacitado. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Asimismo, fue de tipo básico, dado que, se basó en conocimientos que 

forjaron los conocimientos específicos sobre las variables en el personal de la CSL. 

En efecto, Fuentes et al., (2020) señalaron que los estudios básicos son netamente 

teóricos para ampliar el conocimiento de un hecho determinado. 

Por otra parte, se utilizó el diseño no experimental, por el cual se respetó las 

circunstancias propias sin adulterar las variables. Asimismo, fue transversal, por la 

forma como se aplicó el recojo de los datos en un lapso determinado. Los diseños 

no experimentales no manipulan las variables y, en cuanto al diseño transversal, se 

da por la captura de las opiniones en un tiempo explícito (Hernández y Mendoza, 

2018). 

 Por otra parte, la investigadora aplicó el alcance correlacional, se hizo un 

análisis profundo buscando el nexo entre las variables. Por otra parte se tuvo en 

cuenta el alcance descriptivo, porque se especificó los niveles de las variable de 

estudio.  

Hernández y Mendoza (2018) contemplaron que el alcance correlacional es 

un modelo que accede a valorar la correspondencia de las variables observadas. 

Así también, agregan que el alcance descriptivo muestra los aspectos precisos de 

los hechos o fenómenos.  

Se dio el enfoque cuantitativo, puesto que, cuantificó los datos relacionados 

a las variables que fueron analizadas con herramientas  estadísticas. Se señala 

que se valen de la acumulación de datos para ser analizados por instrumentos 

matemáticos para el cumplimiento de los objetivos e hipótesis (Hernández y 

Mendoza, 2018).  

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión de la capacitación 

Definición conceptual: 

Armas, Llanos y Traverso (2017), la definen como los esfuerzos organizacionales 

para impulsar actividades que favorezcan la gestión del conocimiento. Esta posición 
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se sustenta en la exigencia de las empresas de generar acciones que aseguren la 

competitividad y sostenibilidad. 

Definición operacional: 

La operacionalización se dio por la cuantificación de los componentes: análisis de 

las necesidades, planificación, implementación y evaluación. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: 

Mejia et al., (2020) consideran que son todas las actividades continuas realizadas 

en una organización direccionadas a sus empleados para incrementar sus 

competencias laborales. 

Definición operacional: 

La operacionalización se dio por la cuantificación de los componentes: planificación, 

establecimiento de compromisos, seguimiento, evaluación y retroalimentación. 

Para un mejor detalle se elaboró la Matriz de Operacionalización, que obra en el 

Anexo 1. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

La población, es estimada como una agrupación de objetos, datos, 

personas, etc., que tiene entre sí características similares (Fuentes et al., 2020).  El 

estudio tuvo en cuenta a 140 personas empleadas de CSL. En esa línea, se 

consideró los siguientes puntos: 

Criterios de inclusión, personal activo y con más de tres meses de 

antigüedad. 

Criterios de exclusión, personal inactivo, en vacaciones, con descanso 

médico y licencia. 

La muestra, es un subconjunto de la población (Fuentes et al., 2020, p. 

63). En consecuencia, la muestra quedó establecida por 103 trabajadores de la 

CSL.  

Muestreo, utilizado fue del tipo probabilístico, aleatorio simple. El cálculo 

se determinó con la ecuación de población finita (Anexo 6). 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica son diversidad de instrumentos utilizados para asegurar el 

ejercicio de la investigación con el recojo de la información (Hernández & Mendoza, 

2018). En ese sentido, la investigadora empleó la encuesta para facilitar la cosecha 

de la información.   

Por otra parte, el instrumento, a decir de Hernández y Mendoza (2018) 

procura recabar los datos concernientes a las variables. De modo que, el estudio 

tuvo en cuenta el uso de dos cuestionarios (Anexo 2): (a) Cuestionario para la 

gestión de la capacitación y, (b) Cuestionario para recopilar los datos del 

desempeño laboral. Ambos instrumentos constaron de 20 preguntas y se facilitó la 

respuesta a los participantes con el uso de una escala ordinal. 

Validez 

En esa línea, Hernández y Mendoza (2018) explicaron la importancia de 

evaluar el contenido de los instrumentos, dado que, permitió conocer si es el 

adecuado para la realización de un estudio específico. Es el caso que, los 

instrumentos fueron evaluados en su contenido, por medio, de tres expertos 

profesionales y conocedores de la temática propuesta. En tal sentido, la aprobación 

de la  evaluación conllevó la asignación de un certificado de validez (Anexo 3). 

Asimismo, se elaboró la correspondiente ficha técnica de los instrumentos que se 

muestran en el anexo 3. 

Confiabilidad 

De igual manera, Hernández y Mendoza (2018) señalan que el instrumento 

es confiable por los resultados iguales en caso se apliquen en indistintos 

momentos. De modo que, la investigadora tuvo en cuenta una prueba piloto, 

ejecutada - a priori a la prueba general – a 20 trabajadores de la CSL. Para 

determinar la confiabilidad los resultados pasaron por la evaluación estadistica de 

Alfa de Cronbach cuyo coeficiente (entre 0 y 1) lograron determinar el grado de 

fiabilidad. Los resultados levantados en la prueba piloto fueron tabulados en una 

hoja Excel (Anexo 7) los cuales fueron sometidos a la prueba de fiabilidad en el 

SPSS. En el caso de la variable 1 se dio un resultado de 0,960 y  para la variable 

2, 0,920 obteniendo una alta confiabilidad. 
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3.5. Procedimientos 

Sobre las actividades que se realizaron para ejecutar los instrumentos, en 

primer lugar, al obtenerse las autorizaciones correspondientes y la base de datos 

que identificaron a la muestra se puso en contacto con los participantes para 

establecer los tiempos y lugares más adecuados para la aplicación del instrumento. 

En tal sentido, se conformaron 10 grupos, con fechas y horas preestablecidas y 

coordinadas, para facilitar el desarrollo del instrumento, así como, el 

asesoramiento. Posteriormente, se alcanzaron a los participantes, las instrucciones 

para su práctica. Asimismo, se informó sobre el consentimiento, la confidencialidad 

y la libertad de aceptar o rechazar (incluido en el momento de su ejercicio) su 

participación. Por último, se envió y recepcionó el instrumento con la ayuda de los 

aplicativos WhatsApp y Google Forms. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Para la enumeración de los niveles y de la comprobación hipotética se 

procedió al uso de la herramienta SPSS v. 25. Los datos captados en el instrumento 

fueron tabulados (Anexo 8) y expuesto al análisis descriptivo e inferencial. Respecto 

al análisis descriptivo, los datos fueron evaluados y presentados por medio de 

tablas. Respecto al análisis inferencial, los datos fueron evaluados por el estadístico 

de Spearman al determinarse que los datos del estudio eran no paramétricos. 

3.7. Aspectos éticos 

El presente estudio practicó las disposiciones expuestas en la Resolución 

N°062-2023-VI-UCV, en tal sentido, se hizo cumplimiento de las disposiciones y 

requerimientos para su preparación en la que se tuvo en cuenta el uso de la Norma 

APA 7ma edición.  

Por otra parte, se tuvo en consideración el respeto al derecho intelectual la 

que se comprueba con la evaluación de similitud que se observa en el anexo 9.  

Por último, se respetó la participación voluntaria y la integridad de los 

colaboradores de la CSL.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

Análisis de la Gestión de la capacitación 

Tabla 1. Frecuencia de la gestión de la capacitación 

Frecuencia de la gestión de la capacitación 

  Frecuencia Porcentaje 

Gestión de la 
capacitación 

Malo 33 32,0 

Regular 41 39,8 

Bueno 29 28,2 

Total 103 100,0 

La tabla 1 describe que el 39,8% (41) de los empleados percibieron a la variable 1 

en el nivel regular, por otro lado, el 32,0% (33) malo y, sólo el 28,2% (29) en el nivel 

bueno. La prevalencia de los datos de la variable 1 expuesta se dio en los niveles 

regular a malo en la CSJ de Lima, 2023. 

Tabla 2. Frecuencia de las dimensiones de la variable 1 

Frecuencia de las dimensiones de la variable 1 

  Frecuencia Porcentaje 

Análisis de las 
necesidades 

Malo 41 39,8 

Regular 34 33,0 

Bueno 28 27,2 

Planificación 

Malo 35 34,0 

Regular 39 37,9 

Bueno 29 28,2 

Implementación 

Malo 39 37,9 

Regular 20 19,4 

Bueno 44 42,7 

Evaluación del 
proceso 

Malo 41 39,8 

Regular 32 31,1 

Bueno 30 29,1 

La tabla 2 señala que el 39,8% (41) de los participantes distinguieron a la dimensión 

análisis de las necesidades en el nivel malo, el 33,0% (34) regular y, sólo el 27,2% 

(28) bueno. Asimismo, se observa que el 37,9% (39) de los participantes 

percibieron a la dimensión planificación en el nivel regular, el 34,0% (35) malo y, 

sólo el 28,2% (29) en el nivel bueno. Por otra parte, el 42,7% (44) de los 

participantes percibieron a la dimensión implementación en el nivel bueno, el 37,9% 

(39) en el nivel malo y, sólo el 19,4% (20) en el nivel regular. Por último, el 39,8% 

percibe a la dimensión evaluación del proceso en el nivel malo, el 31,1% regular y 

sólo el 29,1% bueno. 



19 
 

Análisis del Desempeño laboral 

Tabla 3. Frecuencia del desempeño laboral 
Frecuencia del desempeño laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

Desempeño laboral 

Malo 31 30,1 

Regular 44 42,7 

Bueno 28 27,2 

Total 103 100,0 

La tabla 3 describe que el 42,7% (41) de los empleados percibieron a la variable 2 

en el nivel regular, el 30,1% (31) malo y, sólo el 27,2% (28) en el nivel bueno. La 

prevalencia de los datos de la variable expuesta se dio en los niveles regular a malo 

en la CSJ de Lima, 2023. 

Tabla 4. Frecuencia de las dimensiones de la variable 2 

Frecuencia de las dimensiones de la variable 2 

  Frecuencia Porcentaje 

Planificación 

Malo 39 37,9 

Regular 34 33,0 

Bueno 30 29,1 

Establecimiento de 
compromisos 

Malo 36 35,0 

Regular 57 55,3 

Bueno 10 9,7 

Seguimiento 

Malo 35 34,0 

Regular 63 61,2 

Bueno 5 4,9 

Evaluación 

Malo 35 34,0 

Regular 41 39,8 

Bueno 27 26,2 

Retroalimentación 

Malo 36 35,0 

Regular 60 58,3 

Bueno 7 6,8 

La tabla 4 señala que el 37,9% (39) de los participantes opinaron que la 

planificación está en el nivel malo, el 33,0% (34) regular y, sólo el 29,1% (30) bueno. 

Asimismo, se observa que el 55,3% (57) percibieron al establecimiento de 

compromisos en el nivel regular, el 35,0% (36) malo y, sólo el 9,7% (10) en el nivel 

bueno. Por otra parte, el 61,2% (63) percibieron al seguimiento en el nivel regular, 

el 34,0% (35) malo y, sólo el 4,9% (5) en el nivel bueno. Además, el 39,8% (41) 

opinaron que la evaluación está en el nivel regular, el 34% (41) malo y sólo el 26,2% 

(27) bueno. Por último, el 58,3% (60) percibe a la retroalimentación en el nivel 

regular, el 35,0% (36) malo y sólo el 6,8% (7) en el nivel bueno. 
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4.2. Análisis inferencial 

Prueba de normalidad 

H0: los datos proceden de una distribución normal (paramétricos) 

Ha: los datos no proceden de una distribución normal (no paramétricos) 

Regla de decisión: 

Si p-valor ≥ 0,05, se toma en cuenta la hipótesis nula (H0), 

Por el contrario, si p-valor < 0,05, se toma en cuenta la hipótesis alterna (Ha) 

Tabla 5. Prueba de normalidad de las variables y dimensiones 

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones 

Pruebas de normalidad 

  
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión de la capacitación 0,212 103 0,000 

Análisis de las necesidades 0,257 103 0,000 

Planificación 0,223 103 0,000 

Implementación 0,282 103 0,000 

Desempeño laboral 0,214 103 0,000 

 

En la lectura de la tabla 5 se aprecia la ejecución de la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, porque la población era mayor a 50. Los resultados evidencian que el nivel 

de significancia (sig.) es 0,000 < 0,05, por lo que se infirió que los datos no son 

paramétricos utilizándose la prueba de Rho de Spearman.  

    

Contrastación de la hipótesis 

Comprobación de la hipótesis general 

H0: La gestión de la capacitación no se relaciona con el desempeño laboral en la 

Corte Superior de Lima, 2023. 

Ha: La gestión de la capacitación se relaciona con el desempeño laboral en la Corte 

Superior de Lima, 2023. 
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Tabla 6. Prueba de correlación entre las variables gestión de la capacitación y desempeño laboral 

Prueba de correlación entre las variables gestión de la capacitación y desempeño 

laboral  

  
Gestión de la 
capacitación 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Gestión de la 
capacitación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,677** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 103 103 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,677** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 103 103 

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

 

La tabla 6 nos señala que se obtuvo una correlación de 0,677 y una significancia 

de 0,000 que se dilucida como una correlación positiva, moderada y significativa, 

en tal sentido, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. 

Comprobación de la hipótesis específica 1 

H0: El análisis de las necesidades no se relaciona con el desempeño laboral en la 

Corte Superior de Lima, 2023. 

Ha: El análisis de las necesidades se relaciona con el desempeño laboral en la Corte 

Superior de Lima, 2023. 

 

Tabla 7. Prueba de correlación entre el análisis de las necesidades y el desempeño laboral 

Prueba de correlación entre el análisis de las necesidades y el desempeño laboral  

  
Análisis de 

las 
necesidades 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Análisis de las 
necesidades 

Coeficiente de correlación 1,000 ,475** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 103 103 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,475** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 103 103 

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

La tabla 7 nos señala que se obtuvo una correlación de 0,475 y una significancia 

de 0,000 que se dilucida como una correlación positiva, moderada y significativa, 

en tal sentido, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. 
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Comprobación de la hipótesis específica 2 

H0: La planificación no se relaciona con el desempeño laboral en la Corte Superior 

de Lima, 2023. 

Ha: La planificación se relaciona con el desempeño laboral en la Corte Superior de 

Lima, 2023. 

Tabla 8. Prueba de correlación entre la planificación y el desempeño laboral 

Prueba de correlación entre la planificación y el desempeño laboral  

  Planificación 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Planificación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,664** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 103 103 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,664** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 103 103 

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

La tabla 8 nos señala que se obtuvo una correlación de 0,664 y una significancia 

de 0,000 que se dilucida como una correlación positiva, moderada y significativa, 

en tal sentido, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. 

Comprobación de la hipótesis específica 3 

H0: La implementación no se relaciona con el desempeño laboral en la Corte 

Superior de Lima, 2023. 

Ha: La implementación se relaciona con el desempeño laboral en la Corte Superior 

de Lima, 2023. 

Tabla 9. Prueba de correlación entre implementación y el desempeño laboral 

Prueba de correlación entre implementación y el desempeño laboral  

  Implementación 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Implementación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,590** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 103 103 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,590** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 103 103 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La tabla 9 nos señala que se obtuvo una correlación de 0,590 y una significancia 

de 0,000 que se dilucida como una correlación positiva, moderada y significativa, 

en tal sentido, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. 

4.2.1. Comprobación de la hipótesis específica 4 

H0: La evaluación del proceso no se relaciona con el desempeño laboral en la Corte 

Superior de Lima, 2023. 

Ha: La evaluación del proceso se relaciona con el desempeño laboral en la Corte 

Superior de Lima, 2023. 

Tabla 10. Prueba de correlación entre evaluación del proceso y el desempeño laboral 

Prueba de correlación entre evaluación del proceso y el desempeño laboral 

  
Evaluación 
del proceso 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Evaluación del proceso 

Coeficiente de correlación 1,000 ,665** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 103 103 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,665** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 103 103 

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

 

La tabla 10 nos señala que se obtuvo una correlación de 0,665 y una significancia 

de 0,000 que se dilucida como una correlación positiva, moderada y significativa, 

en tal sentido, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. 
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V. DISCUSIÓN 

Se analizó como influye la relación entre la gestión de la capacitación y el 

desempeño laboral en la CSL 2023. 

En esa línea, el análisis de los resultados estadísticos descriptivos de la tabla 

2 y 4 señala que la prevalencia de los datos de la gestión de la capacitación y del 

desempeño laboral se dan en un nivel regular a malo en la CSL 2023. Ahora bien, 

respecto al análisis de los resultados inferenciales de la tabla 6 evidenciaron una 

correlación (r = 0,677) positiva moderada entre la variable 1 y la variable 2, dado 

que, la significancia bilateral = 0,000, es decir < 0,05.  

Estos resultados se interpretan en el entendido que, pese a la carencia de 

una adecuada gestión en la capacitación del personal jurisdiccional, el desempeño 

de sus labores se encuentra dentro del rango regular, ello debido a la 

responsabilidad y dedicación que asumen, los trabajadores ante el cargo asumido, 

sin embargo, debe considerarse una debida organización y estructura de los 

parámetros de capacitación que contribuya con el mejor desempeño de los 

servidores. 

En tal sentido ello se asemeja relativamente a los estudios de Arévalo (2023) 

que realizó un análisis sobre el adiestramiento y el rendimiento en el trabajo en un 

gobierno local y, que a razón del estadístico r = 0,365 y al p-valor <0,005 existe una 

correspondencia positiva baja y significativa. Asimismo, en contraste con los 

resultados de Herrera et al. (2022) quienes elaboraron un artículo sobre la 

incidencia del adiestramiento en el desempeño de los legisladores nacionales, 

logrando comprobar la influencia significativa positiva alta amparados en el valor de 

Rho=0,796 y un p-valor =0,000. De manera similar, se confrontan los resultados de 

Kanapathipillai y Azam (2020) quienes, en su artículo de incidencia de la 

capacitación de empleados sobre el desempeño y satisfacción laboral en una 

empresa de telecomunicaciones en Malasia, concluyeron con una fuerte asociación 

positiva y alta apoyado en el valor del coeficiente de Pearson = 0,822 y una 

significancia = 0,000. 

Consecuentemente, podemos concluir que ello coincide también con el 

soporte teórico de Veliz y Llanos (2021) quienes sostienen que la capacitación es 

un proceso sistemático que amplía el aprendizaje de los asociados en términos de 
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habilidades, competencias y actitudes, asimismo, facilita la realización de tareas 

para responder a los desafíos al mejorar sus capacidades. Como lo hace notar 

Mejia et al., (2020) consideran que son todas las actividades direccionadas por la 

organización para incrementar las competencias de sus trabajadores. 

Con respecto al objetivo específico 1: Determinar la relación entre el análisis 

de las necesidades y el desempeño laboral en la CSL 2023, los estadísticos 

descriptivos señalan que mientras la prevalencia de los datos de la dimensión 

análisis de las necesidades se da en un nivel malo a regular; la prevalencia de los 

datos del desempeño laboral se da en un nivel regular a malo en la CSL 2023. 

Ahora bien, respecto al análisis de los resultados inferenciales de la tabla 7 

evidencian una correlación (r = 0,475) positiva moderada entre la dimensión análisis 

de las necesidades de la variable 1 que es gestión de la capacitación y el 

desempeño laboral, dado que, la significancia bilateral = 0,000, es decir < 0,05.  

Es decir, los requerimientos efectuados por el personal en cuanto a los temas 

a capacitar, los cronogramas a desarrollar, las funciones que debe cumplir el 

personal, el conocer un poco más de los objetivos del cargo, todo ello, si bien es 

cierto no cumple las necesidades del trabajador, sin embargo, éste tiene el deber 

de avanzar en sus funciones, poniendo a prueba sus habilidades y destrezas para 

cumplir con sus deberes de función lo mejor posible, dado que están sujetos a un 

contrato bajo una modalidad y por un tiempo determinado. 

Estos resultados se asemejan relativamente a los de Arévalo (2023) que 

realizó un estudio sobre el adiestramiento y rendimiento en un gobierno local y, que 

a razón del estadístico r = 0,365 y al p-valor <0,005 existe una correspondencia 

positiva baja y significativa. Lo que se colige con el soporte teórico de Armas et al. 

(2017) quienes señalan que la individualización e inventario de las necesidades 

permiten diseñar programas de capacitación que van a tener un mayor impacto en 

el desempeño laboral. En concordancia con Veliz y Llanos (2021) la capacitación 

es el proceso sistematizado que expande el aprendizaje del colaborador en relación 

a sus competencias, habilidades y actitudes. Esta beneficia el desempeño de las 

tareas y permiten al trabajador enfrentar las dificultades con la mejora de sus 

capacidades. En esa línea, Otero et al. (2021) consideraron que la capacitación es 

el nivel de destreza técnica obtenida después de un proceso instructivo. 
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Con respecto al objetivo específico 2: Determinar la relación entre la 

planificación y el desempeño laboral en la CSL 2023, el análisis de los resultados 

estadísticos descriptivos de la tabla 8, nos señala que mientras la prevalencia de 

los datos de la planificación se da en un nivel regular a bajo; la prevalencia de los 

datos del desempeño laboral se da en un nivel regular a bajo en la CSL 2023. Ahora 

bien, respecto a dicho análisis, se evidencia de los resultados inferenciales de la 

tabla 10 demuestran una correlación (r = 0,664) positiva moderada entre la 

planificación y el desempeño laboral, dado que, la significancia bilateral = 0,000, es 

decir < 0,05.  

En tal sentido, se verifica que tan importante es que se planifique de manera 

periódica y organizada los cursos de capacitación, dado que ello va a influir en el 

mejor desempeño de sus labores, contribuyendo en su formación profesional, para 

posibles ascensos. Otro aspecto también trascendente, es que una vez que el 

personal asume el cargo se compromete con el trabajo con responsabilidad y 

dedicación, puesto que, está sujeto a la evaluación de su jefe inmediato, lo que 

suscita se esfuercen y traten de cumplir con lo planificado. 

Estos resultados se asemejan relativamente a los de Arévalo (2023) que 

realizó un estudio sobre el adiestramiento y rendimiento laboral en un gobierno local 

y, que a razón del estadístico r = 0,139 y al p-valor <0,005 concluyó con una relación 

positiva muy baja y significativa. Asimismo, se asemejan a los encontrados por 

Figueroa (2020) en cuyo artículo, derecho de adiestramiento y desempeño laboral, 

evidenció la relación entre la planificación y el desempeño laboral, al haber 

encontrado un valor de r= 0,502 y un p-valor < 0,000 se estableció una correlación 

positiva moderada. Lo expresado tiene semejanza con el soporte teórico de Armas 

et al. (2017) al explicar que la planificación conlleva preparar programa de 

capacitación que den soporte significativo al cumplimiento de las actividades 

rutinarias del colaborador y al desarrollo de las facultades para afrontar y remediar 

los problemas presentados.  

Con respecto al objetivo específico 3: Determinar la relación entre la 

implementación y el desempeño laboral en la CSL 2023, los resultados estadísticos 

descriptivos señalan que mientras la prevalencia de los datos de la dimensión 

implementación se da en un nivel alto a medio; la prevalencia de los datos del 
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desempeño laboral se da en un nivel regular a malo en la CSL 2023. Ahora bien, 

respecto al análisis evidenciado de los resultados inferenciales de la tabla 9 

evidencian una correlación positiva moderada (r = 0,590) entre la dimensión 

implementación de la variable 1 y el desempeño laboral, dado que, la significancia 

bilateral = 0,000, es decir < 0,05.  

En ese entendido, corresponde analizar las respuestas dada por el personal 

encuestado, para quienes la implementación de la gestión de la capacitación en la 

CSL es buena, en el aspecto de la metodología empleada como es la organización 

del cronograma de capacitaciones, el soporte logístico empleado para el acceso 

del personal a las clases virtuales, puesto que el servidor en el lugar que se 

encuentre puede conectarse a las clases programadas por medio del enlace que 

se le envía a su correo institucional y visualizar las capacitaciones por medio de su 

teléfono móvil. Implementación que tiene injerencia en la atención a las charlas, 

conferencias, simposios u otras, que se programan. 

Estos resultados se asemejan relativamente a los de Arévalo (2023) que 

realizó un estudio sobre el adiestramiento y rendimiento laboral en un gobierno local 

y, que a razón del estadístico r = 0,492 y al p-valor <0,005 existe una relación 

positiva moderada y significativa. Asimismo, en contraste con los resultados de 

Caro (2022) quien en el estudio elaboró programa de capacitación y gestión 

administrativa en un gobierno local logró concluir que existe una relación 

significativa entre la ejecución de la capacitación y la gestión administrativa, siendo 

positiva alta amparados en el valor de Rho=0,867 y un p-valor =0,000. Similar 

resultado logró Figueroa (2020) en cuyo artículo derecho de capacitación y 

desempeño laboral llegó afirmar que existe un vínculo entre la ejecución de la 

capacitación y el desempeño laboral, al haber encontrado un valor de r= 0,584 y un 

p-valor < 0,000 estableció una correlación positiva moderada. Lo expresado 

coincide con el soporte teórico de Armas et al. (2017) al explicar que la 

implementación es la fase de la ejecución de lo planificado.  

Con respecto al objetivo específico 4: Determinar la relación entre la 

evaluación del proceso y el desempeño laboral en la CSL 2023, el análisis de los 

resultados estadísticos descriptivos muestra que mientras la prevalencia de los 

datos de la dimensión evaluación del proceso se da en un nivel malo a regular la 



28 
 

prevalencia de los datos del desempeño laboral se da en un nivel regular a bueno 

en la CSL 2023. Ahora bien, respecto al análisis evidenciado de los resultados 

inferenciales de la tabla 10 evidencian una correlación positiva moderada (r = 0,665) 

entre la evaluación del proceso de la variable 1 y el desempeño laboral, dado que, 

la significancia bilateral = 0,000, es decir < 0,05.  

Al respecto cabe señalar, que el personal encuestado ha expresado su 

disconformidad respecto a la evaluación del proceso, es decir considera que el 

número de las capacitaciones que se ejecutan en la CSL no son suficientes, no 

satisfacen los requerimientos, y que debiera fortalecerse previamente sus 

capacidades. En tal sentido corresponde se organice y estructure todo un programa 

de evaluación, en el cual se considere los conocimientos adquiridos y la forma como 

esta se aplica a los casos en específico. Además, en cuanto a la prevalencia, se 

advierte que los encuestados consideran que debe evaluarse las capacidades y 

habilidades según los conocimientos adquiridos previamente por la institución. 

Estos resultados se asemejan relativamente a los de Arévalo (2023) que 

realizó un estudio sobre el adiestramiento y rendimiento laboral en un gobierno local 

y, que a razón del estadístico r = 0,305 y al p-valor <0,005 existe una relación 

positiva baja y significativa entre la evaluación y rendimiento laboral. Asimismo, en 

contraste semejante con los resultados de Caro (2022) quien en el estudio 

programa de capacitación y gestión administrativa en un gobierno local logró 

concluir que existe una relación significativa entre la evaluación de la capacitación 

y la gestión administrativa, siendo positiva alta amparados en el valor de Rho=0,787 

y un p-valor =0,000. Similar resultado logró Figueroa (2020) en cuyo artículo 

corroboró el vínculo entre la evaluación de la capacitación y el desempeño laboral, 

al haber encontrado un valor de r= 0,495 y un p-valor < 0,000 estableció una 

correlación positiva moderada. Lo expresado coincide con el soporte teórico de 

Armas et al. (2017) es la estimación de los resultados de la capacitación en la que 

se da por medio del seguimiento y control y de la evaluación comparativa entre la 

situación a priori y posteriori de la implementación. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Los resultados evidencian que existe una correlación positiva y moderada 

entre las variables gestión de la capacitación y el desempeño laboral, con un nivel 

de Sig. bilateral .000<0,05 y un coeficiente de 0,677. Esto quiere decir a que pese 

a la deficiencia en las capacitaciones que recibió el personal jurisdiccional, dentro 

de la institución, estas se dieron en forma periódica, fortaleciendo de alguna manera 

sus conocimientos, aunado al hecho que recibieron periódicamente sus 

constancias y certificados de participación lo cual beneficia su legajo.  

Segunda: Los resultados evidencian que existe una correlación positiva y 

moderada entre la dimensión análisis de las necesidades, de la variable gestión de 

la capacitación, y el desempeño laboral, con un nivel de Sig. bilateral .000<0,05 y 

un coeficiente de 0,475. En ese sentido, se concluyó que, si bien es cierto se 

llevaron a cabo cursos, seminarios y otras charlas, en materias no relacionadas a 

su especialidad, sin embargo, refirieron ello fue asimilado de forma referencial.  

Tercera: Los resultados evidencian que existe una correlación positiva y moderada 

entre la dimensión planificación y el desempeño laboral, con un nivel de Sig. 

bilateral .000<0,05 y un coeficiente de 0,664. Ello quiere decir que, los planes de 

integración dentro de la institución, cumplió con comunicarles con anticipación las 

directivas y normas que aplicarían en el tiempo que ejercieron el cargo.  

Cuarta: Los resultados evidencian que existe una correlación positiva y moderada 

entre la dimensión implementación y el desempeño laboral, con un nivel de Sig. 

bilateral .000<0,05 y un coeficiente de 0,590. De lo que se colige que, las áreas 

responsables de las orientaciones respecto a los temas, cronogramas, metodología 

y organización fue relativamente rescatable al aplicar el soporte logístico necesarios 

para su desarrollo, como es el correo institucional y otros enlaces electrónicos. 

Quinta: Los resultados evidencian que existe una correlación positiva y moderada 

entre la dimensión evaluación del proceso y el desempeño laboral, con un nivel de 

Sig. bilateral .000<0,05 y un coeficiente de 0,665. Se puede concluir en la necesidad 

de evaluar el aprendizaje y conocimientos adquiridos por los servidores a fin de 

mejorar sus capacidades y fortalecer sus debilidades, para un mejor rendimiento y 

su óptimo desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Luego del análisis y desarrollo de la presente tesis, me permito 

recomendar al Gerente General del Poder Judicial, disponga un presupuesto 

adicional al área de capacitaciones de la CSL, en la programación continua de 

seminarios, diplomados y otros, para el personal jurisdiccional y administrativo.  

Segunda: De igual manera se recomienda a la jefa de la Oficina de Capacitaciones 

de la CSL, publicite de manera efectiva, los cursos y seminarios que se programen, 

por lo menos dos veces por semana, tomando en consideración los temas 

propuestos por el personal jurisdiccional.  

Tercera: Se recomienda a la jefa de la Oficina de Recursos Humanos de la Oficina 

de Personal de la CSL, maneje una base de datos del personal de todas las 

especialidades, que tengan buena producción jurisdiccional, al identificarse con el 

trabajo, para que sean beneficiados con cursos, Maestría Nacionales o extranjeras, 

totalmente gratis  

Cuarta: Se recomienda a la jefa de la Oficina de Recursos Humanos de la CSL, en 

coordinación con la jefa de la Oficina de Capacitación implementen un Programa 

de Inducción dirigido al personal ingresante a efectos tomen conocimiento de las 

funciones que van a realizar, empleando los medios logísticos y electrónicos que 

maneja la institución.   

Quinta: Se recomienda a la Jefa de la Oficina de Capacitaciones de la CSL, en 

coordinación con el área de informática de la Gerencia General del Poder Judicial, 

se implemente una plataforma virtual de las capacitaciones realizadas o que van a 

realizar, para que el personal jurisdiccional y administrativo, accedan y visualicen 

en cualquier momento los seminarios, simposios, charlas, y otras capacitaciones, 

respecto a temas de su interés. De igual manera se recomienda al jefe de la 

Biblioteca de la CSL implemente un programa virtual, donde los servidores 

judiciales tengan acceso a libros, revistas y diversos documentos para su formación 

profesional; así como se suscriban convenios con otras bibliotecas nacionales o 

extranjeras, todo ello para fortalecer las deficiencias del desempeño de los 

servidores y cuando sean evaluados ejecuten un mejor servicio en beneficio de los 

justiciables y ciudadanía en general. 
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Anexo 1: Matriz operacionalización 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem Escalas 
Niveles 

/Intervalos 

Gestión de 
la 

capacitación 

Armas, Llanos y 
Traverso (2017), la 
definen como los 

esfuerzos 
organizacionales 

para la gestión del 
conocimiento. Esta 
posición se sustenta 
en la necesidad de 

las empresas de 
generar acciones 
que aseguren la 
competitividad y 
sostenibilidad. 

La 
operacionalización 

de la variable 
Gestión de la 

capacitación, se 
dará por la 

cuantificación de los 
componentes 
análisis de las 
necesidades, 
planificación, 

implementación y 
evaluación 

Análisis de las 
necesidades 

Diagnóstico 
organizacional 

¿Se ejecuta el diagnóstico organizacional que permite obtener 
información de la misión, visión y valores organizacionales de su 
institución?  

Escala de Likert 
 

(1) Totalmente 
en desacuerdo 

(2) En 
desacuerdo 

(3) NI de 
acuerdo ni en 
desacuerdo 

(4) De acuerdo 
(5) Totalmente 

de acuerdo 

Nivel bajo 
20 - 46 

 
Nivel medio 

47 - 73 
 

Nivel alto 
74-100  

¿El diagnóstico organizacional influye en las capacitaciones sobre los 
objetivos estratégicos de su institución? 

Diagnóstico de 
los recursos 

humanos 

¿ Las capacitaciones procuran superar la problemática del personal 
para mejorar el desempeño laboral? 

Análisis de las 
operaciones y 

tareas 

¿Las capacitaciones responden a las necesidades de los empleados en 
relación a las operaciones y tareas del puesto? 

¿Las capacitaciones dan a conocer las funciones generales y 
específicas del puesto? 

Planificación  

Soporte 
¿Se planifica los programas de capacitación para dar soporte al 
cumplimiento de las actividades del trabajador (a)? 

Expectativa 
¿Las capacitaciones se ejecutan de acuerdo a la planificación realizada 
que cubre las expectativas de los trabajadores (a)? 

Contenidos 

¿Los temas expuestos en la capacitación cubren las brechas de 
conocimiento y habilidades de los trabajadores (a)? 

¿Los contenidos del programa de capacitación mejoran el desempeño 
laboral? 

Implementación 

Orden 
¿Las áreas responsables informan el tema y cronograma de las 
capacitaciones programadas? 

Metodología 
¿La metodología de trabajo utilizada por los facilitadores es adecuada 
y eficiente ? 

Conformación 
¿La organización prevé la conformación de los equipos de trabajo en 
función a sus necesidades y desempeño? 

Logística 
¿Las capacitaciones cuentan con el soporte logistico necesario para su 
buen desarrollo? 

Acciones 
¿Las acciones de la implementación del programa de capacitación 
aseguran el buen desempeño laboral? 

Registro 
¿Los colaboradores cuentan con un expediente individual del histórico 
de capacitaciones recibidas? 

Evaluación del 
proceso 

Capacitaciones 
ejecutadas 

¿El número de capacitaciónes ejecutadas son las necesarias para la 
evaluación del desempeño laboral? 



 
 

Satisfacción 
¿La organización emplea un sistema de evaluación de la capacitación 
que satisface al servidor público? 

Aprendizaje ¿Existe la necesidad de evaluar el aprendizaje del servidor público?  

Conocimientos 
adquiridos 

¿Los conocimientos adquiridos en la capacitación se ajustan a las 
necesidades del trabajador para un eficiente desempeño laboral? 

¿El trabajador autoevalúa sus conocimientos y habilidades según los 
conocimientos adquiridos? 

        

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem Escalas 
Niveles 

/Intervalos 

Desempeño 
laboral 

Chiavenato (2001) 
señaló que es la 
obtención de los 

fines establecidos 
por la organización 

La 
operacionalización 

de la variable 
Desempeño laboral,  

se dará por la 
cuantificación de los 

componentes 
planificación, 

establecimiento de 
compromisos, 
seguimiento, 
evaluación y 

retroalimentación 

Planificación  

Nivel de 
integración 

¿Los planes de integración fortalecen el desempeño laboral? 

Escala de Likert 
  

(1) Totalmente 
en desacuerdo 

(2) En 
desacuerdo 

(3) NI de 
acuerdo ni en 
desacuerdo 

(4) De acuerdo 
(5) Totalmente 

de acuerdo 

Nivel malo 
18 - 42 

 
Nivel regular 

43 - 67 
 

Nivel bueno 
68-90  

Cronograma 
institucional 

¿Los cronogramas establecidos en los planes institucionales favorecen 
al desempeño laboral del trabajador (a)? 

Planes de 
comunicación 

¿Se comunica con anticipación las directivas y normas establecidos por 
la entidad dureinfluyen en el desempeño laboral? 

Responsabilidad 
¿La entidad actúa con responsabilidad en los planteamientos 
inherentes al desempeño laboral? 

Establecimiento 
de compromisos 

Compromiso ¿El trabajador (a) realiza su desempeño laboral con alto compromiso? 

Metas 
¿El cumplimiento de las metas se da por el desempeño laboral del 
trabajador? 

Motivación 

¿El trabajador (a) está motivado por los resultados de su desempeño 
laboral? 

¿El trabajador (a) se siente motivado en su área de trabajo por la 
responsabilidad que se le ha asignado? 

Seguimiento 

Monitoreo 
¿El jefe inmediato monitorea las actividades que fortalece el 
desempeño laboral del trabajador (a)? 

Cumplimiento 
¿Las actividades de capacitación influyen en el desempeño laboral del 
trabajador (a)? 

Actividades 

¿El seguimiento a las actividades fortalecen el desempeño laboral del 
trabajador (a)? 

¿El buen desempeño de las actividades son consecuencia de los 
programas de capacitación? 

Evaluación 
Logros 

alcanzados 
¿Se evalúan las metas para fortalecer las habilidades  y debilidades de 
los trabajadores? 



 
 

Compromisos 
¿A partir de los resultados de evaluación, la empresa genera 
compromisos entre las partes para seguir fortaleciendo el desempeño 
laboral? 

Rendimiento 
¿El rendimiento del trabajador (a) está relacionado con la eficacia de la 
capacitación recibida? 

Identificación 
¿El trabajador (a) se identifica con los procesos de evaluación del 
desempeño laboral? 

Retroalimentación 

Resultados 
¿A partir de los resultados del desempeño laboral, la organización 
brinda la retroalimentación adecuada a los trabajadores (a)? 

Esfuerzo 
¿Las actividades de retroalimentación renueva los esfuerzos del 
trabajador (a) para mejorar su desempeño laboral? 

Desempeño 
¿Las actividades de retroalimentación ofrecidas por la organización 
son las adecuadas para maximizar el desempeño laboral? 

Plan de 
desarrollo 

¿Los planes de desarrollo contempla actividades de retroalimentación 
para mejorar el desempeño laboral? 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 2: Instrumentos 

Cuestionario para medir la variable GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN en la Corte Superior de 
Lima, 2023 

 

PRESENTACIÓN 

Estimado(a) participante, con el presente cuestionario se busca recoger 

información sobre la gestión de la capacitación en la Corte Superior de Lima, 2023 

INSTRUCCIONES 

Se le recomienda que lea bien los ítems y luego marque la respuesta que considere 

más apropiada, para ello, debe tener en cuenta la siguiente escala de valoración 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

 

 

N° Ítem 
Escala 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: ANÁLISIS DE LAS NECESIDADES 

1 
¿Se ejecuta el diagnóstico organizacional que permite obtener información de la misión, visión y 
valores organizacionales?  

          

2 
¿El diagnóstico organizacional influye en capacitaciones sobre los objetivos estratégicos de la 
organización? 

          

3 
¿ Las capacitaciones procuran conocer las problemáticas del personal que influyen en el 
desempeño laboral? 

          

4 
¿Las capacitaciones consideran actividades que respondan a las necesidades de los empleados en 
relación a las operaciones y tareas del puesto? 

          

5 ¿Las capacitaciones dan a conocer las funciones generales y específicas del puesto?           

DIMENSIÓN: PLANIFICACIÓN 

6 
¿Se planifica los programas de capacitación para dar soporte al cumplimiento de las actividades del 
trabajador? 

          

7 
¿Los facilitadores seleccionados por la organización para dictar la capacitación cubren la 
expectativa de los capacitados 

          

8 
¿Los temas expuestos en la capacitación cubren las brechas de conocimiento y habilidades de los 
trabajadores? 

          

9 ¿Los contenidos del programa de capacitación mejoran el desempeño laboral?           

DIMENSIÓN: IMPLEMENTACIÓN 

10 ¿Las áreas responsables informan del orden del programa de capacitaciones (lugar y fecha)?           

11 ¿La metodología utilizada por los facilitadores es adecuada y eficiente?           

12 
¿La organización prevé la conformación de los grupos a capacitar en función a sus necesidades y 
desempeño? 

          

13 ¿Las capacitaciones cuentan con el soporte logístico necesario para su buen desarrollo?           

14 
¿Las acciones de la implementación del programa de capacitación aseguran el buen desempeño 
laboral? 

          

15 
¿Los colaboradores cuentan con un expediente individual del histórico de capacitaciones 
recibidas? 

          

DIMENSIÓN: EVALUACIÓN DEL PROCESO 

16 
¿El número de capacitaciones ejecutadas son las necesarias para la evaluación del desempeño 
laboral? 

          



 
 

17 
¿La organización emplea un sistema de evaluación de la capacitación que satisface al servidor 
público? 

          

18 ¿Es necesario evaluar el aprendizaje del servidor público?            

19 
¿Los conocimientos adquiridos en la capacitación se ajustan a las necesidades del trabajador para 
un eficiente desempeño laboral? 

          

20 
¿El trabajador percibe que ha mejorado sus conocimientos y habilidades con los programas de 
capacitación? 

          

 

 

Cuestionario para medir la variable DESEMPEÑO LABORAL en la Corte Superior de 
Lima, 2023  

 
PRESENTACIÓN 

Estimado(a) participante, con el presente cuestionario se busca recoger 

información sobre el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 2023 

INSTRUCCIONES 

Se le recomienda que lea bien los ítems y luego marque la respuesta que considere 

más apropiada, para ello, debe tener en cuenta la siguiente escala de valoración 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 
 

 
 

N° Ítem 
Escala 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: PLANIFICACIÓN 

1 ¿Los planes de integración fortalecen el desempeño laboral?           

2 ¿Los cronogramas institucionales contribuyen al desempeño laboral del trabajador?           

3 ¿Los procesos de comunicación establecidos por la entidad influyen en el desempeño laboral?           

4 ¿La entidad actúa con responsabilidad en los planteamientos inherentes al desempeño laboral?           

DIMENSIÓN: ESTABLECIMIENTO DE COMPROMISOS 

5 ¿El alto compromiso del trabajador se debe al desempeño laboral?           

6 ¿El cumplimiento de las metas se da por el desempeño laboral del trabajador?           

7 ¿El trabajador está motivado por los resultados de su desempeño laboral?           

8 ¿El trabajador se siente motivado a comprometerse con la entidad?           

DIMENSIÓN: SEGUIMIENTO 

9 ¿El jefe inmediato monitorea las actividades para fortalecer el desempeño laboral del trabajador?           

10 ¿Las actividades e capacitación influyen en el desempeño laboral del trabajador           



 
 

11 ¿El seguimiento a las actividades fortalecen el desempeño laboral del trabajador?           

12 ¿El buen desempeño de las actividades son consecuencia de los programas de capacitación?           

DIMENSIÓN: EVALUACIÓN 

13 ¿El trabajador alcanza sus metas por el fortalecimiento de sus conocimientos y habilidades?           

14 
¿A partir de los resultados de evaluación, la empresa genera compromisos entre las partes para 
seguir fortaleciendo el desempeño laboral? 

          

15 ¿El rendimiento del trabajador se relaciona con la eficacia de los programas de capacitación?           

16 ¿El trabajador se identifica con los procesos de evaluación del desempeño laboral?           

DIMENSIÓN: RETROALIMENTACIÓN 

17 
¿A partir de los resultados del desempeño laboral, la organización brinda la retroalimentación 
adecuada a los trabajadores? 

          

18 
¿Las actividades de retroalimentación renueva los esfuerzos del trabajador para mejorar su 
desempeño laboral? 

          

19 
¿Las actividades de retroalimentación ofrecidas por la organización son las adecuadas para 
maximizar el desempeño laboral? 

          

20 
¿Los planes de desarrollo contempla actividades de retroalimentación para mejorar el desempeño 
laboral? 

          

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Anexo 3: Ficha técnica de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Evaluación de juicio de expertos 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Matriz de consistencia 

Título Gestión de la capacitación y el desempeño laboral en la Corte Superior de Lima, 2023 

Autor: Matos Cuzcano María del Rosario 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variable 1: Capacitación Enfoque: 

¿Cuál es la relación 
entre la gestión de la 
capacitación y el 
desempeño laboral en 
la Corte Superior de 
Lima, 2023?  

Determinar la 
relación entre la 
gestión de la 
capacitación y el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

La gestión de la 
capacitación se 
relaciona con el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

Dimensiones Indicadores Escalas de medición Niveles y rangos Cuantitativo 

Análisis de las 
necesidades 

Diagnóstico organizacional 

Escala de Likert 
 

1) Totalmente en 
desacuerdo 

(2) En desacuerdo 
(3) NI de acuerdo ni 

en desacuerdo 
(4) De acuerdo 

(5) Totalmente de 
acuerdo 

Nivel bajo 
20 - 46 

 
Nivel regular 

47 - 73 
 

Nivel alto 
74-100  

Tipo: 

Diagnóstico de los recursos humanos Básico 

Análisis de las operaciones y tareas Diseño: 

Planificación 

Soporte No experimental 

Expectativa Nivel: 

Contenidos Correlacional 

Implementación 

Orden Alcance: 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Metodología Transversal 

¿Cuál es la relación 
entre el análisis de las 
necesidades y el 
desempeño laboral en 
la Corte Superior de 
Lima, 2023? 

Determinar la 
relación entre el 
análisis de 
necesidades y el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

El análisis de 
necesidades se 
relaciona con el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

Conformación Población: 

Logística 
140 trabajadores de la Corte 
Superior de Lima 

Acciones Muestra: 

Registro 
103 trabajadores de la Corte 
Superior de Lima 

Evaluación del 
proceso 

Capacitaciones ejecutadas Muestreo: 

Satisfacción Probabilístico, aleatorio simple 

Aprendizaje Técnica: 

¿Cuál es la relación 
entre las actividades 
de planificación y el 
desempeño laboral en 
la Corte Superior de 
Lima, 2023? 

Determinar la 
relación entre las 
actividades de 
planificación y el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

Las actividades de 
planificación se 
relacionan con el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

Conocimientos adquiridos Encuesta 

Variable 2: Desempeño laboral Instrumento: 

Dimensiones Indicadores Escalas de medición Niveles y rangos Cuestionario 

Planificación  

Nivel de integración 

Escala de Likert 
  
1) Totalmente en 
desacuerdo 
(2) En desacuerdo 
(3) NI de acuerdo ni 
en desacuerdo 
(4) De acuerdo 
(5) Totalmente de 
acuerdo 

Nivel bajo 
20 - 46 

 
Nivel regular 

47 - 73 
 

Nivel alto 
74-100  

Método de Análisis: 

Cronograma institucional Descriptivo e inferencial 

Planes de comunicación Herramienta estadística: 

Responsabilidad SPSS Versión 25 

¿Cuál es la relación 
entre las actividades 
de ejecución y el 
desempeño laboral en 
la Corte Superior de 
Lima, 2023? 

Determinar la 
relación entre las 
actividades de 
ejecución y el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

) Las actividades de 
ejecución se 
relacionan con el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

Establecimiento 
de compromisos 

Compromiso   

Metas   

Motivación   

Seguimiento 

Monitoreo   

Cumplimiento   

Actividades   

Evaluación 
Logros alcanzados   

Compromisos   



 
 

¿Cuál es la relación 
entre las actividades 
de evaluación y el 
desempeño laboral en 
la Corte Superior de 
Lima, 2023? 

Determinar la 
relación entre las 
actividades de 
evaluación y el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

Las actividades de 
evaluación se 
relacionan con el 
desempeño laboral 
en la Corte Superior 
de Lima, 2023 

Rendimiento   

Identificación   

Retroalimentación 

Resultados   

Esfuerzo   

Desempeño   

Plan de desarrollo   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6: Cálculo de la muestra 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 7: Prueba de confiabilidad 

 GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN 

 
Análisis de las 
necesidades 

Planificación Implementación Evaluación del proceso Planificación 
Establecimiento 

de 
compromisos 

Seguimiento Evaluación Retroalimentación 

Part. 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 

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

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

3 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

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

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

6 1 3 4 4 3 4 2 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 4 3 3 4 4 2 4 4 4 2 3 3 4 4 4 2 2 4 4 2 3 2 2 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

8 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

9 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

10 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 3 4 2 4 3 5 4 3 4 2 2 2 2 2 2 

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

12 2 2 2 2 2 3 3 2 3 4 4 5 3 4 4 5 3 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 3 3 4 2 4 3 2 4 4 2 3 3 

13 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 5 1 2 5 2 3 1 5 5 5 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

14 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 3 3 4 3 3 4 5 5 3 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

15 4 4 5 5 4 4 1 4 5 4 4 4 3 4 3 1 3 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 

16 3 4 4 4 2 3 2 3 4 4 4 3 2 2 1 2 2 5 3 2 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 1 1 1 1 1 1 2 2 2 

17 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 

18 3 3 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 3 5 3 5 3 3 3 3 1 4 4 2 1 5 5 5 1 1 4 1 1 4 2 2 

19 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 4 3 4 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

20 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

 

 



 
 

Anexo 8: Base de datos para la prueba estadística 

 GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN 

 
Análisis de las 
necesidades 

Planificación Implementación Evaluación del proceso Planificación 
Establecimiento 

de 
compromisos 

Seguimiento Evaluación Retroalimentación 

Part. 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 

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

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

3 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

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

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

6 1 3 4 4 3 4 2 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 4 3 3 4 4 2 4 4 4 2 3 3 4 4 4 2 2 4 4 2 3 2 2 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

8 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

9 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

10 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 3 4 2 4 3 5 4 3 4 2 2 2 2 2 2 

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

12 2 2 2 2 2 3 3 2 3 4 4 5 3 4 4 5 3 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 3 3 4 2 4 3 2 4 4 2 3 3 

13 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 5 1 2 5 2 3 1 5 5 5 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

14 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 3 3 4 3 3 4 5 5 3 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

15 4 4 5 5 4 4 1 4 5 4 4 4 3 4 3 1 3 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 

16 3 4 4 4 2 3 2 3 4 4 4 3 2 2 1 2 2 5 3 2 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 1 1 1 1 1 1 2 2 2 

17 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 

18 3 3 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 3 5 3 5 3 3 3 3 1 4 4 2 1 5 5 5 1 1 4 1 1 4 2 2 

19 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 4 3 4 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

20 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

21 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 

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

23 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

25 2 4 4 1 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 3 2 2 5 2 4 4 1 2 2 3 4 2 1 2 4 4 4 2 2 4 2 2 2 2 2 

26 3 4 4 3 3 3 2 3 4 4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

27 4 4 4 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 2 1 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 4 2 2 3 

28 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 

29 3 4 4 3 2 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 2 2 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 2 2 3 2 4 2 2 2 2 

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



 
 

31 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 

32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 2 5 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

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

34 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

37 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 4 4 4 3 4 4 4 4 

38 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 

39 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 2 

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

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

42 3 2 2 1 1 2 3 1 1 4 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

45 2 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 4 1 1 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 1 3 4 3 2 4 1 2 

46 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 2 2 3 2 2 2 2 4 2 4 2 2 2 3 3 4 4 4 4 2 4 3 4 2 2 4 2 3 2 2 

47 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 3 1 2 3 3 1 2 4 5 1 4 2 1 2 5 3 3 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 

48 2 4 2 2 2 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 5 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 

49 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 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

51 4 4 4 4 5 5 5 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 4 

52 1 3 5 3 4 3 4 5 4 4 2 4 1 3 4 4 3 5 4 3 3 4 5 3 4 3 5 3 4 4 4 4 3 4 1 3 4 1 3 5 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 3 3 4 5 4 4 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 2 1 1 2 3 3 3 2 

54 4 4 4 3 4 3 2 4 4 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

55 4 4 3 3 2 2 2 3 4 4 4 3 4 2 4 2 3 2 3 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 3 4 2 4 2 3 

56 4 4 4 3 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 2 3 3 4 3 4 1 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 

57 1 1 4 5 4 4 4 4 4 2 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

58 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

59 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 5 4 5 5 5 4 5 3 5 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 

60 2 3 2 1 1 1 1 3 3 1 1 1 2 2 4 1 1 4 3 4 3 3 2 1 4 5 1 1 2 2 3 3 1 1 1 2 1 1 2 3 

61 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 

62 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 4 4 4 4 4 4 4 4 

63 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 2 2 2 2 4 4 3 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

64 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 1 2 5 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 

65 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 1 2 3 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

66 4 5 5 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 5 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 2 4 2 2 2 2 

67 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 



 
 

68 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 3 2 2 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 2 4 

69 4 2 5 2 3 4 1 2 3 2 3 3 1 5 3 2 2 4 2 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 2 4 4 2 4 2 4 2 4 4 2 

70 2 5 5 5 5 2 2 2 5 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 4 4 4 2 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 2 5 4 2 4 2 2 

71 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

72 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

73 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

74 1 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 2 3 4 3 3 3 3 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 3 3 3 

75 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 

76 4 1 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

77 3 3 3 2 2 2 1 1 2 2 3 2 3 3 3 2 2 5 3 4 3 3 3 2 5 5 4 3 4 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 3 

78 5 5 5 5 4 2 2 1 4 4 4 2 1 4 1 3 4 1 2 1 1 1 1 1 5 5 1 1 5 1 1 1 2 2 1 5 2 2 2 1 

79 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

80 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 3 2 1 3 2 1 2 4 2 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 2 3 2 2 3 

81 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 5 4 4 4 2 4 2 4 2 2 2 2 1 2 2 2 

82 4 3 5 1 4 5 2 3 4 4 4 4 2 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 2 5 1 1 1 4 1 4 4 1 4 2 4 4 4 4 1 

83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 

84 4 5 5 4 2 4 4 4 5 2 2 4 4 3 2 5 3 5 4 2 5 5 4 3 2 2 2 3 2 4 4 3 3 3 4 4 3 4 2 4 

85 3 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 2 4 4 2 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 

86 2 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 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 

87 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 2 1 3 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

88 3 3 4 4 3 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 4 4 4 

89 3 2 2 4 3 3 2 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

90 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 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 

91 3 3 3 3 3 2 4 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

92 2 3 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 2 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 

93 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 5 1 1 3 2 3 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 5 2 2 2 2 2 

94 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 4 4 4 4 4 4 4 4 

95 5 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 4 4 4 4 4 4 4 

96 2 4 5 4 4 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 

97 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

98 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 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 

99 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 3 3 2 2 2 5 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 

100 3 4 4 4 4 4 3 3 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 3 4 4 4 4 

101 4 4 4 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 

102 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 4 4 4 4 4 4 4 4 

103 4 5 2 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 2 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 4 

 




