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RESUMEN 

El trabajo de investigación capacitación y desempeño laboral del talento humano 

en la municipalidad provincial de San Román 2021; tiene como objetivo general 

establecer la relación que existe entre la capacitación y el desempeño laboral del 

Talento humano en la municipalidad  provincial de San Román, 2021; como 

objetivo específicos: establecer la relación entre la capacitación por aprendizaje 

y el desempeño laboral del talento humano de la municipalidad provincial de San 

Román 2021, en establecer la relación , la relación entre la capacitación por 

instrucciones y el desempeño laboral del talento humano de la municipalidad 

provincial de San Román, encontrar la relación entre la capacitación y 

desempeño laboral del talento humano de la municipalidad provincial de San 

Román, 2021. 

 La población duradera fue de 201 obreros del barrio común de San 

Román, especialistas de la región, que fueron los sujetos fuente. Se trabajó con 

datos esenciales a través de una encuesta compuesta por 11 preguntas en una 

escala de disposición tipo Likert, con otras cinco opciones, involucrando la 

estrategia lógica así como la técnica científica y manufacturada, se observó que 

existe una conexión positiva entre los componentes de preparación y ejecución 

laboral de la región comunal de San Román, resultados que son afirmados por 

los coeficientes de relación Rho de Spearman y pruebas explícitas de 

especulación realizadas con la medida Chi-cuadrado (XC2  Xt2) con un nivel de 

importancia de 5% y 95% de nivel de certeza. 

Palabras clave: Capacitación, desempeño laboral, dimensiones 
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ABSTRACT 

The research work training and job performance of human talent in the provincial 

municipality of San Román 2021; Its general objective is to establish the 

relationship between training and job performance of human talent in the 

provincial municipality of San Román, 2021; as a specific objective: to establish 

the relationship between training by learning and the job performance of the 

human talent of the provincial municipality of San Román 2021, in establishing 

the relationship, the relationship between training by instructions and the job 

performance of the human talent of the municipality province of San Román, to 

find the relationship between training and job performance of human talent in the 

provincial municipality of San Román, 2021. 

The long-lasting populace comprised of 201 laborers of the commonplace 

district of San Roman, specialists of the region was found, who were the source 

subjects. We worked with essential data through a poll comprising of 11 inquiries 

on a Likert-type disposition scale, with five other options, involving the logical 

strategy as well as the scientific and manufactured technique, it was observed 

that there is a positive connection between the components of preparing and work 

execution of the commonplace region of San Roman, results that are affirmed by 

the relationship coefficients Spearman's Rho and explicit speculation tests 

performed with the Chi-square measurement (XC2  Xt2) with an importance 

level of 5% and 95% certainty level. 

Keywords: Training, job performance, dimensions 
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INTRODUCCIÓN 

Los distritos son órganos de gobierno vecinal que ejercen en los ámbitos común 

y local de cada distrito del país, en las competencias y facultades que les otorga 

la Ley Natural de Regiones No. 27972.El objetivo principal de los distritos es el 

ordenamiento de las administraciones públicas vecinales. Para lo cual la 

exposición de sus representantes es vital, ya que una digna ejecución del trabajo 

es una de las principales cualidades de una asociación. La preparación asume 

una parte pertinente en la ejecución del trabajo de los obreros, que son 

actividades o maneras de comportarse vio en los servidores para la realización 

de los objetivos de la asociación. (Chiavenato, 2002, pág. 128) 

Podemos por el cual incumplen con los objetivos y metas planeadas en la 

organización, está acompañada por las malas condiciones ambientales .corno 

deficiente iluminación, mala distribución de las oficinas .herramientas de trabajo 

sin mantenimiento .existente insuficiente predisposición entre los trabajadores, 

los mismo que no cuentan con suficiente actualización y capacitación personal. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

En la actualidad, las asociaciones cambian su clima interior debido 

a los avances innovadores, siendo un clima más poderoso y hábil donde 

se espera fortalecer las habilidades e información del personal, es decir, 

una acentuación más notable en la preparación y su actualización 

individual consistente. 

En la República de Panamá, la preparación sigue siendo un tema 

próximo, según una revisión liderada en el ámbito público por los 

especialistas Baptista y Flores (2014), "que bajos grados de preparación, 

será difícil alcanzar los grados de habilidades y eficiencia desarrolladas, 

lo que sin duda será un imperativo para desarrollarse consistentemente" 

(p.6). 

En Sudamérica, por nombrar a Uruguay, la revisión realizada 

muestra que "existe una baja afectividad de la estrategia pública en el 

campo de la preparación y reconoce significativos resultados potenciales 

para trabajar sobre los resultados y el efecto de preparar estrategias" 

(p.5). 
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La preparación es un logro significativo para cualquier asociación, 

ya que ayuda a fortalecer la información primaria y las carencias 

especializadas que espera un experto en una asociación; permite a los 

representantes fomentar de manera superior su trabajo, ya que es un ciclo 

extremadamente duradero para mejorar la eficiencia en sus metas y 

objetivos. 

El Perú es un país que mantiene una administración pública 

reguladora, a pesar de que se han pretendido ciclos, sistemas y 

lineamientos para modernizar la administración pública, aún no hay 

resultados normales debido a que el tema principal es la capacidad 

humana, que muchas veces se deja de lado en las comunas provinciales 

y distritales.   

El diagnóstico referido a la capacitación: 

a) En las municipalidades no existen programas de capacitación, la 

comuna local de San Román, es un ejemplo, de ello en los órganos de 

asesoramientos y de apoyo, debido. 

b) Ausencia de un espacio moldeado para las clases de instrucción, 

ausencia de equipos de visión y sonido. 

c) Las innovaciones de datos no están al tanto de las necesidades del 

mercado.  
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

¿Cómo se realiza la relación entre la capacitación y desempeño 

laboral del talento humano en la Municipalidad Provincial de San 

Román 2021? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1 ¿Cuál es la relación entre la capacitación por aprendizaje y 

el desempeño laboral del talento humano de las 

Municipalidad Provincial de San Román, 2021? 

PE2 ¿Cuál es la relación entre la capacitación por instrucciones 

y el desempeño laboral del talento humano de la 

Municipalidad Provincial de San Román, 2021? 

PE3 ¿Cuál es la relación entre la capacitación y desempeño 

laboral del talento humano en la Municipalidad Provincial 

de San Román, 2021? 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

La defensa hipotética de la examinación utiliza la significación de los 

factores, preparando y ejecución del trabajo en el funcionamiento de HR 

en el distrito próximo, que permite que seamos conscientes con una 

realidad más prominente la relación actual en la preparación, manos en la 

ejecución del personal de la región común de San Román.  

En lo que concierne a la situación práctica, permitirá a los jefes de 

área, de la comuna local de otro lado, a la capacitación. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. OBJETIVO GENERAL 

Establecer la relación que existe entre la capacitación y el desempeño 

laboral del talento humano en la Municipalidad Provincial de San Román, 

2021.  

2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

OE1 Establecer la relación entre la capacitación por aprendizaje y el 

desempeño laboral del talento humano de la Municipalidad 

Provincial de San Román, 2021. 

OE2 Establecer la relación entre la capacitación por instrucciones y el 

desempeño laboral del talento humano de la municipalidad 

provincial de San Román, 2021. 

OE3 Encontrar la relación entre la capacitación y desempeño laboral del 

talento humano de la Municipalidad Provincial de San Román, 

2021. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  

3.1.1. Internacionales 

Tong (2019), encontró como resultado en una Municipalidad de 

Colombia, conexiones enormes y positivas entre el trabajo 

significativo y la ejecución de los recados y la ejecución de la 

ocupación que afectaron negativamente a la ejecución del trabajo. 

Por último, suponiendo que usted realmente quiere trabajar en el 

trabajo significativo y ofrecer más ayuda y ayuda para lograr un 

mayor desarrollo de la ejecución del trabajo y dar una mejor 

consideración a los usuarios. 

Cansino (2015), En la exploración denominada "Elección del 

profesorado y ejecución del trabajo". Perfeccionamiento en la 

Azucarera de la Costa Sur, Plantel de Humanidades del Colegio 

Rafael Landívar. El objetivo fundamental de este trabajo de 

exploración fue la ejecución laboral, el trabajo se realizó en un 

ingenio azucarero ubicado en San Andrés Villaseca Retalhuleu, 

con 36 especialistas de la región reguladora, con menos de medio 

año de estar empleados. El trabajo realizado fue de tipo semi 
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exploratorio, los instrumentos fueron utilizados en una 

determinación y una escala de cumplimiento realista para el grado 

de viabilidad del ciclo de elección y una escala de cumplimiento 

realista para el grado de ejecución de los colegas. Se determinó 

que el grado de viabilidad del ciclo de elección del personal es del 

71,15% y que el grado de ejecución de los asociados es 

satisfactorio. Estos resultados se exponen mediante la técnica 

factual y la sencillez de las sugerencias. 

3.1.2. Nacionales 

Oscco H. (2015), En su proposición "El tablero de la capacidad 

humana y su relación con la ejecución laboral del personal del 

Distrito Zonal de Pacucha en el territorio de Andahuaylas en la 

localidad de Apurimac, 2014Tesis para optar el Título de Experto 

de Lobo Solitario en Organización de Empresas, del Colegio 

Público José María Arguedas, Andahuaylas - Perú. En ella arribo a 

las resoluciones que se acompañan: 

• Habilidad humana la junta es lastimosamente enfáticamente 

conectada con la ejecución de trabajo del personal de la Región 

Local de Pacucha. Como indica el coeficiente de relación de 

Spearman (0,417). 

• El arreglo de la habilidad humana está débilmente 

decididamente relacionado (0,475) según la región vecinal. 

• La combinación de la capacidad humana está lamentablemente 

relacionada (0,483) con la ejecución del trabajo en el barrio. 
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• El avance de la capacidad humana está lamentablemente 

relacionado (0,417) con la ejecución del trabajo. 

3.2. MARCO TEÓRICO 

3.2.1. Teoría de la capacitación 

Según Peter Drucker, en el trabajo que realizó, dice: El hipotético 

trabajo de revisión y exploración que realicé me permite describir 

las percepciones obtenidas a través del examen de las 

especulaciones y procedimientos relativos, y posteriormente 

informará sobre ellas. El grado de interés para estimar, es 

considerablemente inferior al de los procesos útiles o centrados en 

la asociación. (p-34). 

3.2.2. Capacitación en Condiciones de Competencia Perfecta: 

Chacaltana, (2016) señala lo siguiente: 

El objetivo principal de este modelo es reflexionar sobre los gastos 

y las ventajas de la preparación, incluidos los costes y la 

remuneración relacionados con el emprendimiento del potencial 

humano, y a medida que pasa el tiempo, se evalúa el perfil 

subyacente del especialista con el perfil en curso tras la 

preparación (p.37). 

Frecuentemente la preparación se limita en las redes de proximidad 

para evitar costes, cuando sólo con grandes metodologías de 

administración tiende a ofrecerse a cambio de nada, produciendo 

una expansión en los fondos de reserva debido a las 

consecuencias aceptables del personal de proximidad preparado 
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en la evasión para dar una gran consideración con respecto a los 

clientes. 

3.2.3. Capacitación 

Según el autor Chiavenato (2007), la preparación se lleva a 

cabo para que un especialista conozca su ocupación de forma 

eficaz, proporcionándole los instrumentos necesarios para llevarla 

a cabo (p. 385). 

Según los creadores Stoner, Freeman y Gilbert (2009) 

"La preparación busca mejorar las capacidades de los 

trabajadores para ampliar la viabilidad de la asociación y trabajar 

en las habilidades del trabajo real" (p.413). 

Sin preparación, no se puede mejorar la naturaleza de la 

atención; es importante obtener información actualizada para 

apoyar continuamente a los clientes. 

La preparación, según Robbins y Coulter (2010), es 

importante para los activos humanos de los ejecutivos de una 

asociación, para lograr la naturaleza del trabajo como la mejora de 

las habilidades de los trabajadores (p. 215). Robbins y DeCenzo 

(2013) caracterizan la preparación como "El aprendizaje constante 

de nueva información para crear mejoras consistentes en las 

administraciones" (p. 169-170). 

3.2.4. Dimensiones de la Capacitación 

Los aspectos de preparación son propuestos por el creador Dessler 

y Várela (2017) y son los siguientes: 
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• Preparación práctica 

• Preparación por aprendizaje 

• Preparación mediante directrices prácticas 

3.2.5. Componentes de la Capacitación Según Robbins y Judge 

Los componentes de la formación según los autores referenciados 

Robbins y Judge (2017) son los siguientes: 

• Competencias básicas 

• Habilidades técnicas 

• Habilidades para la resolución de problemas 

• Habilidades interpersonales 

3.2.6. La Capacitación y sus Fortalezas 

Para el trabajador: Fomenta el progreso personal y la mejora 

continua de los expertos, planifica la adecuación, por lo que 

aumentará la eficacia representativa, amplía el grado de realización 

profesional y fomenta perspectivas inspiradoras que promueven la 

satisfacción individual (...) (p.488) 

 

Para la organización: Con la preparación, la asociación trabaja en 

sus grados de atención al cliente y esto debe ser visible y pioneros 

la asociación no es general, las personas que desempeñarán 

cargos competentes y específicos deben tener la información vital 

antes de unirse a una asociación. (...) (p.489). 
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3.2.7. Gestión del Talento Humano 

Los individuos ya no son sólo especialistas a los que hay que pagar, 

sino que se convierten en especialistas dinámicos y astutos que 

ayudan a tratar con los diferentes activos de la asociación, la 

excursión o el cambio es perfecto, los individuos son vistos 

actualmente como socios de la asociación que persiguen opciones 

en sus ejercicios. Cumplen los objetivos y alcanzan los resultados 

predeterminados y estarán al servicio del cliente con el objetivo 

último de satisfacer sus exigencias y supuestos. (Chiavenato, 

2009). 

La administración de la capacidad humana en las 

asociaciones es la administración que permite la cooperación 

poderosa de los individuos (trabajadores, autoridades, RRHH) con 

el objetivo del representante, lo que constituye una tarea crucial 

para el progreso jerárquico. individual y la consecución de un 

elevado grado de seriedad (Batallas, 2007). Una forma más de 

tratar la capacidad humana el consejo es el arreglo de los 

acercamientos y de las prácticas importantes para ocuparse de los 

individuos relacionados con las partes de las posiciones de los 

ejecutivos, incluyendo la opción, la preparación, el premio y la 

evaluación de la ejecución (Montes, 2006). La administración 

legítima de los RR.HH. de una asociación afecta a la forma de 

comportarse de las personas, orientándolas hacia logros vitales, lo 

que supone una ventaja sobre sus rivales. (Dolan, 2007). 
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3.2.8. Relaciones Humanas 

Mayo Elton (1880-1949) y sus compañeros de equipo de la 

Escuela Humanística de la Junta, en los EE.UU., completaron el 

ensayo Hawthorne - Weatern Electric, en el que los trabajadores se 

dividieron en dos grupos: grupos experimentados (que fueron 

expuestos a diversas pruebas) y grupos de control (que no fueron 

expuestos a ninguna prueba y realizaron un trabajo rutinario). 

Según el modelo de las relaciones humanas, no son los 

impulsos financieros los que actúan sobre la presentación de los 

obreros, sino el orgullo de la reunión y el trato de favor y 

consideración por parte de los supervisores lo que amplía la 

inspiración de los obreros y se refleja en una mejora de la eficacia. 

(Montes, 2006) 

3.2.9. Variables que Afectan el Desempeño Laboral 

Kurt, Z (2014), la ejecución del trabajo es la evaluación, bastante 

equitativamente fundada en principios y punteros, del grado de 

cambio entre el trabajo del obrero, sus realizaciones y la naturaleza 

de su trabajo en un marco de autoridad y de industria.. 

a) El estilo de iniciativa 

b) La responsabilidad derivada de la dispersión de tareas 

c) Normas inadecuadamente planificadas 

d) La elección 

e) Input 

f) Perspectiva del trabajador 
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3.2.10. Evaluación del Desempeño 

Chiavenato, I. (2007), es una evaluación precisa de cómo actúa 

cada individuo en un puesto y su posible evolución futura. La 

evaluación de la ejecución es el ciclo por el que se valora la 

exposición general de un trabajador. Es una capacidad y en 

cierta estructura se actúa normalmente en cada asociación de 

vanguardia. Koontez y Weihrich, (2004), traen para arriba que la 

evaluación de la exposición es la razón para que el administrador 

caracterice a la posibilidad del negocio para los avances futuros. 

Evalúa las capacidades y los impedimentos donde muestra si las 

empresas realizadas se terminan de la manera correcta y debe 

ser una pieza necesaria de un marco de administración. 

3.3. MARCO CONCEPTUAL 

• Naturaleza del trabajo: capacidad para realizar con exactitud y 

responsabilidad los ejercicios de trabajo que se le encomienden. 

• Preparación: Es el aseguramiento de información especializada, 

hipotética y funcional que sumará al avance de la persona en el 

perfeccionamiento de una acción. 

• Ejecución: Es el nivel de ejecución que tiene un individuo en cuanto a 

un fin normal. 

• Ejecución del trabajo: Es la ejecución de las capacidades por parte de 

los representantes de una asociación de manera competente, con 

plena intención de reforzar los objetivos propuestos recientemente 

establecidos. 
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• Trabajo: Asignación de un puesto o ejecución donde se encuentra y 

crea un activo humano (Experto o Especializado), satisfaciendo un 

objetivo resuelto con anterioridad. 

• Evaluación: Es el aseguramiento eficaz de la legitimidad, el enorme 

beneficio de una persona o cosa a la vista de los modelos relativos a 

un conjunto de directrices. 

• Habilidad humana Los ejecutivos: Conjunto de ejercicios que ponen 

en actividad, crean y activan a los individuos enriquecidos con la 

información, las capacidades y las habilidades, que una asociación 

necesita para lograr sus objetivos, las progresiones en el mundo 

avanzado esperan que las asociaciones cambien sus tipos de 

personal el tablero que son por lo general habituales a los nuevos 

tipos de facultad los ejecutivos que son en su mayor parte 

convencionales a los nuevos tipos del tablero de la realidad en curso. 

• Trabajo: alude a lo realizado por los individuos, a su trabajo o acción 

legítimos remunerados. 

• Eficacia: Proporción de la destreza con la que se utiliza un activo 

(humano o físico), teniendo en cuenta su presentación o resultados. 

• Remuneración ostensible: es la cantidad de dinero que se establece 

en un convenio y se refiere al puesto de trabajo que ocupa una 

persona. 

• Compensación genuina: es la cantidad de productos que el trabajador 

puede obtener con la medida de efectivo aludida y es comparable a la 

fuerza de compra de dicha compensación. 
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• Determinación del personal: Es la elección del individuo más 

razonable entre los competidores, aquellos generalmente razonables 

a las situaciones actuales en una asociación con el objetivo final de 

mantener o apoyar con eficacia y ejecución de la fuerza de trabajo. 

• Trabajo: es cualquier esfuerzo continuo del individuo ordenado a un 

motivo planificado. 

• Cooperación: Un grupo de trabajo es una reunión que se organiza con 

un objetivo concreto en mente para lograr un objetivo compartido. 

• Administraciones públicas: engloba un conjunto de administraciones 

otorgadas por el Estado, tanto a título oneroso como gratuito. 

• Desenredo autoritario: Normas y actividades obtenidas de éstas, que 

tienen como fin último, por ejemplo que los prerrequisitos y plazos 

solicitados sean normales y relativos a la entrega viable de la 

asistencia (estrategia). 

• Avances en datos y correspondencia (TIC): Componentes y 

estrategias utilizados en el tratamiento y la transmisión de datos, 

esencialmente la innovación de datos, la web y las comunicaciones 

de difusión. 

• Interacción narrativa: Ciclo de recopilación, inscripción y circulación 

de la documentación obtenida por una sustancia pública, debido al 

inicio de un sistema de gestión (método). 

• Cliente: Individuo que tiene el privilegio de utilizar algo ajeno con 

restricción segura. 

• Ventanilla Única: Disposición que permite completar algunas 

metodologías y administraciones ofrecidas por un elemento público 
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en un único espacio real, que permiten facilitar las estrategias 

narrativas de la sustancia y trabajar con atención a residir. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

Existe relación relevante entre la capacitación y desempeño laboral del 

talento humano en la Municipalidad Provincial de San Roman-2021. 

 

4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

• Existe relación relevante entre la capacitación por aprendizaje y el 

desempeño laboral del talento humano de la Municipalidad Provincial 

de San Román, 2021. 

• Existe relación relevante entre la capacitación por instrucciones y el 

desempeño laboral del talento humano de la Municipalidad Provincial 

de San Román, 2021. 

• La relación relevante entre la capacitación y desempeño laboral de 

talento humano de la Municipalidad Provincial de San Román, 2021 

es directa. 
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4.3. VARIABLES 

4.3.1. Variable Independiente 

• Capacitación (causa) 

4.3.2. Variable Dependiente 

• Desempeño Laboral (efecto) 

4.4. OPERACIONALIZACION DEL VARIABLES 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Variable Independiente  

Capacitación  

(causa) 

Capacitación 

Laboral por 

Aprendizaje. 

• Servidores hábiles en el 

cargo  

• Soporte Técnico e inducción  

• Cursos de capacitación 

Capacitación 

Laboral por 

Instrucciones 

• Plan y Manual de 

Capacitación  

• Conferencias para la 

capacitación 

Emprendimientos • Participación en equipos de 

trabajo.  

• Comunicación continua en el 

trabajo 

Variable Dependiente 

Desempeño Laboral 

(efecto) 

Desempeño Laboral 

en Cumplimiento al 

ROF 

• Cumplimiento de las labores 

por cargos  

• Responsabilidad en el 

trabajo 

Desempeño     

Laboral por 

Productividad 

• Cumplimiento        de 

funciones eficaces  

• Iniciativas Peculiares en el 

cargo 
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Desempeño     

Laboral por 

Obstáculos 

• Conflicto laboral entre 

servidores  

• Inasistencias injustificadas 

Fuente: elaboración propia  
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 

El método que se utiliza para la investigación es científico principalmente 

el analítico y sintético, habiéndose trabajado con categorías las que se 

infiere para su interpretación particular, las que son vinculantes con los 

grupos humanos e interrelacionados con su naturaleza y habitad para 

mejorar la calidad de vida de la población de medio urbano y rural. 

5.2. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

La presente investigación es cuantitativa, no experimental, estudia hechos 

ruidosos, es un proceso activo y sistemático, y los datos se obtendrán 

directamente de la realidad, sin ser modificados ni alterados. 

5.3. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

En este estudio, el nivel de investigación es predictivo por que el estudio 

se realiza en la Región de Puno, específicamente en la Provincia de San 

Román. 
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5.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Esta investigación tiene un diseño no exploratorio, debido a la inexistencia 

de manipulación entre variables, que ocurren en un determinado segundo 

en el tiempo. 

5.5. POBLACIÓN Y MUESTRA 

La población y muestra en este diseño de investigación participan en un 

promedio de 50 personas, la muestra está constituida por la misma 

cantidad de personas además la investigación a desarrollar es de tipo 

cualitativo. 

5.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

En esta parte de la investigación se pretende recolectar datos sobre 

las variables ensnare en el estudio de la capacitación y desempeño 

laboral del talento humano en el municipio provincial de San Román, 

2021. 

Según Arias (2006), las técnicas de recolección de datos son las 

diferentes formas o maneras de obtener información. 

 

5.6.1. Técnica 

Las técnicas de recogida de datos carecería de sentido porque las 

técnicas conducen a la verificación del problema planteado. 

Dependiendo de cada tipo de investigación, se deciden las técnicas 

que se van a utilizar y cada técnica tiene sus propias herramientas, 

instrumentos o medios que se van a emplear en la investigación. 

utilizados. Todas las técnicas se basan en la observación. 
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5.6.2. Instrumento 

• Hernández (2014) Un instrumento de estimación adecuado es 

aquel que registra información perceptible que aborda 

realmente las ideas o factores que el especialista tiene como 

principal preocupación. 

• En esta investigación de la capacitación y desempeño laboral 

del talento humano en la municipalidad provincial de San 

Román, 2021.  

• La selección de la información se completará con las fases 

siguientes: 

• Creación de los instrumentos de selección de la información. 

• Aprobación de los instrumentos de surtido de información. 

• Utilización de los instrumentos de recopilación de información: 

• Los resultados obtenidos se ordenarán y codificarán para su 

examen mensurable individual. 

• Continuaremos con la investigación mensurable utilizando la 

programación factual IBM SPSS 27.0 y Microsoft Succeed 2021 

(18.0), mientras que los resultados se trasladarán a Microsoft 

Word 2021 para la última presentación de los resultados. 

• Una vez obtenidas las tablas y los gráficos factuales, 

continuaremos con el examen, la comprensión y la conversación 

de los resultados obtenidos para llegar a resoluciones y 

sugerencias. 
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5.7. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

5.7.1. Confiabilidad 

Hernández (2014) afirma que: "existen algunos sistemas para 

calcular la fiabilidad de un instrumento de estimación. Todos ellos 

utilizan recetas que producen coeficientes de calidad constantes. 

Estos coeficientes pueden ir de 0 a 1". Hay que tener en cuenta que 

un coeficiente de 0 significa que no hay fiabilidad y que 1 indica un 

límite de calidad constante (calidad constante total). 

Para el presente examen de la calidad constante de los 

instrumentos de estimación se aplicará la estrategia medible Alfa el 

personal de la municipalidad provincial de San Román, 2021. 

5.7.2. Validez 

En cuanto a la legitimidad del instrumento Hernández (2014) 

afirma que: Un instrumento (o método) es sustancial suponiendo 

que estima lo que realmente espera medir. La legitimidad es un 

estado legítimo en esencia, sino en cuanto a la razón que persigue 

con una determinada reunión de ocasiones o individuos, (p.200). 

Lo que es más, la legitimidad puede ser hecha por juicio 

maestro; es decir, con individuos con extraordinaria implicación con 

la investigación o larga asistencia y educados en el espacio 

intrínseco a la cuestión en estudio. De esta forma, para lograr la 

legitimidad de los instrumentos aplicados en la presente revisión, 

se aconsejó la evaluación del consejo de proposición. 
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5.8. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS 

Para el procedimiento de análisis de datos se utilizará: 

Técnicas estadísticas: 

Comprensiones expresivas: media, modo, medio, menor, mayor, 

desviación, estándar, cambio y tabla de frecuencias con sus diagramas 

particulares. 

Estadística inferencial: 

Pruebas de comparación. Software SPSS 25.0 y Microsoft Excel 2021 

(18.0). 

5.9. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS  

Hipótesis nula 

• La capacitación no incide significativamente en el desempeño laboral 

del talento humano en la municipalidad provincial de San Román, 2021. 

Hipótesis alternativa 

• La capacitación incide significativamente en el desempeño laboral del 

talento humano en la municipalidad provincial de San Román, 2021. 

Prueba de Hipótesis Específicas 

• Existe relación relevante entre la capacitación por aprendizaje y el 

desempeño laboral del talento humano de la municipalidad provincial 

de San Román, 2021. 
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• Existe relación relevante entre la capacitación por instrucciones y el 

desempeño laboral del talento humano de la municipalidad provincial 

de San Román, 2021. 

• La relación entre la capacitación y desempeño laboral del talento 

humano de la municipalidad provincial de San Román, 2021 es 

directa. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. DESCRIPCIÓN DE TRABAJO DE CAMPO 

El trabajo de campo se ha realizado de junio a octubre de 2022, donde se 

ha aplicado la encuesta de recopilación de información; los datos estaban 

accesibles en la Web para finalizar la recopilación de datos. Una vez 

finalizada diseccionados utilizando medidas expresivas, lo que nos 

permite introducir los datos en tablas y figuras; totalmente respaldados por 

Microsoft Office (Word y Succeed); así como el programa fáctico SPSS. 

 

6.2. PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPREACIÓN DE RESULTADOS 

6.2.1. Análisis descriptivo 

A la pregunta ¿Considera usted que existe trabajadores hábiles en 

los cargos en la municipalidad provincial de San Román?  

Encuesta realizada a 50 servidores de la municipalidad provincial de San 

Román 

La escala valorativa que se utilizó en la presente investigación se compone por 

los siguientes puntos, como se muestra en el cuadro siguiente: 
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CÓDIGO CATEGORÍA ESCALA 

VALORATIVA 

S Siempre 5 

CS Casi siempre 4 

AV A veces 3 

CN Casi nunca 2 

N Nunca 1 

  Fuente: Elaboración propia 

Capacitación laboral por aprendizaje 

Tabla 1 

¿Considera usted que existe trabajadores hábiles en los cargos? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 5 10,0 

Casi nunca 1 2,0 

A veces 13 26,0 

Casi siempre 22 44,0 

Siempre 9 18,0 

Total 50 100,0 

 

 



27 
 

Gráfico 1.  

¿Considera usted que existe trabajadores hábiles en los cargos? 

 
 

 Nota. Resultado SPSS 25 

 
Gráfico 2    

Por categorías de la pregunta N° 1 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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En el gráfico 1, podemos ver que el personal encuestado afirma en su mayoría 

que “Casi siempre” existe trabajadores hábiles en los cargos correspondientes 

en la municipalidad provincial de San Román en 44%, seguido de la categoría 

“A veces” en 26% dan a conocer los porcentajes más altos de las encuestas 

realizadas en la presente investigación. Cabe mencionar que esta pregunta 

corresponde a la capacitación laboral en el aspecto de aprendizaje. 
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Tabla 2  

¿Está usted de acuerdo que la capacitación tiene soporte técnico e inducción en 

los trabajadores?. 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 3 6,0 

Casi nunca 4 8,0 

A veces 25 50,0 

Casi siempre 14 28,0 

Siempre 4 8,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 

 
Gráfico 3  

¿Está usted de acuerdo que la capacitación tiene soporte técnico e inducción 

en los trabajadores? 

 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 4.  

Gráfico por categorías de la pregunta N°2 . 

 
 

 Nota. Resultado SPSS 25 
 

En base a la tabla 2 se obtiene el gráfico 3 que nos muestra que el personal 

encuestado en la categoría “A veces” muestra diferencia significativa en 

comparación con las demás categorías. Así mismo en el gráfico 4, podemos ver 

que el porcentaje de la categoría ya mencionada corresponde al 50%, 

asumiendo así que 25 trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román 

están de acuerdo con la capacitación con soporte técnico y no es realizado 

constantemente originando así que los trabajadores de la entidad ya mencionada 

no tengan una correcta inducción. 
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Tabla 3  

¿Está usted de acuerdo que los cursos de capacitación se deben priorizar para 

que el personal esté actualizado? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 4 8,0 

Casi nunca 3 6,0 

A veces 8 16,0 

Casi siempre 35 70,0 

Siempre 50 100,0 

Total 4 8,0 

Nota. Resultado SPSS 25 

 
Gráfico 5   

¿Está usted de acuerdo que el curso de capacitación se debe priorizar para que 

el personal esté actualizado? 

 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 6. 

Gráfico por categorías de la pregunta N°3. 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 

 

 
Respecto a la pregunta 3, que corresponde a la capacitación laboral por 

aprendizaje se puede ver que en el gráfico 5 la categoría predominante es 

“Siempre”, es decir el personal encuestado da a conocer que la capacitación es 

un factor importante para que obtener una actualización constante. Así mismo el 

gráfico 6 muestra que esta categoría corresponde al 70%, seguido 16% en 

mención a la categoría “Casi siempre”. Cabe mencionar que el porcentaje 

mayoritario representa un total de 35 encuestados, a diferencia de las demás 

categorías que solo lograron alcanzar 4, 3, y 8, correspondiente a “Nunca”, “A 

veces” y “Casi siempre” respectivamente. 
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Capacitación laboral por instrucciones 

Tabla 4  

¿Se le ha considerado en el plan de capacitación temas relacionados al 

desempeño de sus funciones? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 16 32,0 

Casi nunca 11 22,0 

A veces 10 20,0 

Casi siempre 10 20,0 

Siempre 3 6,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 

 
Gráfico 7  

¿Se le ha considerado en el plan de capacitación ternas relacionados al 

desempeño de sus funciones? 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 8.  

Gráfico por categorías de la pregunta N°4. 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 

 

 
En base a las encuestas realizadas al personal que labora en la Municipalidad 

Provincial de San Román ninguna categoría es altamente significativa, es decir 

los encuestados tienen juicios diferentes en relación al plan de capacitación 

correspondiente al desempeño de sus funciones. Es decir, como podemos ver 

en el gráfico 7, la categoría más resaltante es “Nunca”, seguido de las categorías 

“Casi nunca”, “A veces” y “Casi siempre”. Por otra parte, en el gráfico 8 los 

porcentajes oscilan entre 32% a 6%, donde la categoría “Nunca” muestra el más 

alto porcentaje de la encuesta realizada. Cabe mencionar que gran parte del 

personal nunca ha recibido capacitaciones en temas que tengan que ver con el 

desempeño de sus funciones. 



35 
 

Tabla 5  

¿Diga usted si existió conferencias para la capacitación? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 21 42,0 

Casi nunca 10 20,0 

A veces 11 22,0 

Casi siempre 3 6,0 

Siempre 5 10,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 

 
Gráfico 9.  

¿Diga usted si existieron conferencias para la capacitación? 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 10.  

Gráfico por categorías de la pregunta N°5. 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
 
 

 
Respecto a la pregunta 5 que menciona la designación de conferencias para las 

capacitaciones que se desarrollan en la Municipalidad Provincial de San Román, 

los encuestados mencionan que “Nunca” ha existido conferencias relacionadas 

al ámbito laboral, según el gráfico 9 podemos ver que esta categoría “Nunca” es 

la más predominante, así mismo en el gráfico 10 se observa que la categoría ya 

mencionada alcanza un porcentaje del 42%, siendo así altamente significativa 

en comparación con las demás categorías que vienen a ser “A veces” con 22%”, 

“Casi nunca” con 20%, “Siempre” con 10% y “Casi siempre” con 6%, mostrando 

así con regularidad las capacitaciones por conferencias. 
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 Emprendimientos 

Tabla 6.  

¿Usted cree que los trabajadores participan en equipos de trabajo? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 3 6,0 

Casi nunca 6 12,0 

A veces 20 40,0 

Casi siempre 17 34,0 

Siempre 4 8,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 

 
Gráfico 11¿Usted cree que los trabajadores participan en equipos de trabajo? 

 

 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 12  

Gráfico por categorías de la pregunta N°6 . 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 

 
Las encuestas realizadas al personal de la Municipalidad Provincial de San 

Román  en relación al tema de emprendimientos, correspondiente a la pregunta 

“¿Usted cree que los trabajadores participan en equipos de trabajo?”, en base a 

los gráficos obtenidos en la presente investigación se tiene el gráfico 11 donde 

podemos ver que la categoría predominante es “A veces” y la categoría más baja 

es “Nunca”, es decir gran parte de los encuestados mencionan que solamente a 

veces los trabajadores participan en equipos de trabajo, sin embargo una 

cantidad de encuestados mencionan que nunca se trabaja en equipos. Así 

mismo podemos ver que en el gráfico 12 se tienen los porcentajes 

correspondientes, atribuyendo un 40% a la categoría “A veces”, seguido del 34% 

a la categoría “Casi siempre”, “Casi nunca” con 12%, un 8% “Siempre” y con 6% 

“Nunca”. 
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Tabla 7.  

¿Diga usted la existencia de comunicación continua en el trabajo? 

 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 1 2,0 

Casi nunca 4 8,0 

A veces 24 48,0 

Casi siempre 11 22,0 

Siempre 10 20,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 
 

 
Gráfico 13  

¿Diga usted la existencia de comunicación continua en el trabajo?.

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 14.  

Gráfico por categorías de la pregunta N°7. 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 

 

 
En relación a emprendimientos, los encuestados de la Municipalidad Provincial 

de San Román según el gráfico 13 la categoría más alta fue “A veces”, que en 

relación al gráfico 14 corresponde al 48%, es decir 24 encuestados mencionan 

que solamente “A veces” existe la comunicación continua en el trabajo. Así 

mismo se puede observar que el 22% mencionan que casi siempre existe 

comunicación y un 20% manifiestan que “Siempre” hay una comunicación en el 

trabajo, se puede ver que la declaración en base a la encuesta sostiene el 2% 

que afirma “nunca” que origina una capacitación continua en el trabajo. 
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Desempeño laboral en cumplimiento al ROF 

Tabla 8  

¿Usted cree que se da cumplimiento de las labores por cargos tal como indica el 

ROF? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 4 8,0 

Casi nunca 10 20,0 

A veces 15 30,0 

Casi siempre 11 22,0 

Siempre 10 20,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 
 
Gráfico 15  

¿Usted cree que se da cumplimiento de las labores por cargos tal como indica 

el ROF? 

 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 16  

Gráfico por categorías de la pregunta N°8. 

 

  Nota. Resultado SPSS 25 

 
 
Por otra parte, en relación al desempeño laboral en cumplimiento al ROF, la 

pregunta que contiene la encuesta fue “¿Usted cree que se da cumplimiento de 

las labores por cargos tal como indica el ROF?”, los encuestados atribuyen la 

categoría “A veces” es la más alta en base al gráfico 15 como se muestra 

anteriormente. Así mismo el gráfico 16 nos da a conocer los porcentajes que 

representa cada categoría en base a las encuestas realizadas, donde se puede 

ver que la categoría más alta mencionada anteriormente representa el 30%, es 

decir 15 encuestados afirman que “a veces” se da cumplimiento de las labores 

por cargos en base al ROF. 
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Tabla 9  

¿Cree usted que en la municipalidad existe responsabilidad en el trabajo? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 4 8,0 

Casi nunca 2 4,0 

A veces 21 42,0 

Casi siempre 13 26,0 

Siempre 10 20,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 

. 
 
Gráfico 17 ¿Cree usted que en la municipalidad existe responsabilidad en el 
trabajo? 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 18.  

Gráfico por categorías de la pregunta N°9. 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
 
 

En base al as encuestas realizadas al personal de la Municipalidad Provincial de 

San Román se logró obtener el gráfico 17 donde se puede ver que la categoría 

“A veces” es la más resaltante seguido de “Casi siempre”, “Siempre”, “Nunca” y 

“Casi nunca”. Donde se puede ver que la categoría “A veces” representa el 42%, 

es decir a veces existe responsabilidad en el trabajo, sin embargo, un 20% de 

los encuestados mencionan que siempre se da la responsabilidad en la entidad 

ya mencionada. 
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Desempeño laboral por productividad 

Tabla 10  

¿Considera usted que los cumplimientos de las funciones de los trabajadores 

son eficaces? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 4 8,0 

Casi nunca 5 10,0 

A veces 22 44,0 

Casi siempre 13 26,0 

Siempre 6 12,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 

 
Gráfico 19  

¿Considera usted que el cumplimiento de las funciones de los trabajadores es 

eficaces? 

 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 20  

Gráfico por categorías de la pregunta N°10. 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
 
 
Para el desempeño laboral por productividad en relación a la pregunta N°10, se 

realizó la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San 

Román, donde se obtuvo el gráfico 19 que da a conocer que la categoría “A 

veces” es la más resaltante, y en base al gráfico 20 el porcentaje de esta 

categoría representa el 44%, por lo que podemos ver que 22 encuestados 

mencionan que a veces se da el cumplimiento de las funciones en relación a la 

eficacia en el trabajo. 
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Tabla 11  

¿En la municipalidad existe iniciativas personales en el cargo? 

 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 4 8,0 

Casi nunca 5 10,0 

A veces 22 44,0 

Casi siempre 13 26,0 

Siempre 6 12,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 
 
Gráfico 21  

¿En la municipalidad existen iniciativas personales en el cargo? 

 

Nota. Resultado SPSS 25 
  



48 
 

Gráfico 22  

Gráfico por categorías de la pregunta N°11. 

 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
. 

 
Así mismo podemos ver que en el gráfico 21, en comparación con las encuestas 

realizadas la categoría “A veces”, sigue siendo la más predominante. La 

encuesta se realizó a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San 

Román, los porcentajes que se han obtenido son los siguientes: 46% “A veces”, 

20% “Casi siempre”, 18% “Casi nunca”, 12% “Siempre” y 4% “Nunca”. Donde 

podemos ver que a veces se dan iniciativas personales en el cargo que ocupan 

los trabajadores de esta entidad ya mencionada. 

  



49 
 

Desempeño laboral por obstáculos 

Tabla 12  

¿Usted ha notado el conflicto laboral entre los trabajadores? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 8 16,0 

Casi nunca 2 4,0 

A veces 18 36,0 

Casi siempre 12 24,0 

Siempre 10 20,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 
 

Gráfico 23 

¿Usted ha notado el conflicto laboral entre los trabajadores? 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 24  

Gráfico por categorías de la pregunta N°12. 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 

 
 

En base a las encuestas realizadas al personal de la Municipalidad Provincial de 

San Román, correspondientes al desempeño laboral por obstáculos se obtuvo el 

gráfico 23 donde podemos ver que la categoría “A veces” es la mas significativa 

en comparación con las demás categorías. Así mismo en el gráfico 24 se puede 

ver los porcentajes para cada categoría donde la categoría “A veces” representa 

el 36%, es decir 18 encuestados mencionan que a veces han notado conflictos 

laborales entre los trabajadores. 
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Tabla 13 .  

¿Usted falta a trabajar porque los problemas familiares lo desmotivan? 

Categorías Frecuencia Porcentaje % 

Nunca 18 36,0 

Casi nunca 13 26,0 

A veces 8 16,0 

Casi siempre 6 12,0 

Siempre 5 10,0 

Total 50 100,0 

Nota. Resultado SPSS 25 
 

Gráfico 25  

¿Usted falta a trabajar porque los problemas familiares lo desmotivan? 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
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Gráfico 26   

Gráfico por categorías de la pregunta N°13. 

 

 Nota. Resultado SPSS 25 
 

El personal encuestado en base al gráfico 25 afirma que la categoría más 

significativa es “Nunca” en relación al gráfico 26 corresponde al 36%. Es decir 

18 encuestados mencionan que “Nunca” han faltado a trabajar por problemas 

familiares que los desmotivan. Así mismo en comparación con las demás 

categorías, se puede ver que el 26% “Casi nunca” faltan a trabajar, 16% “A 

veces” faltaron a trabajar por problemas familiares, 12% “Casi siempre” faltaron 

a trabajar y 10% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San 

Román faltaron a trabajar por problemas familiares que los desmotivaron. Así 

mismo esta pregunta que corresponde al cuestionario que se les realizó a los 

trabajadores guarda relación con el desempeño laboral por obstáculos. 
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6.2.2. Análisis de correlación 

 Hipótesis general 

Ho: r XY = 0  Hipótesis nula 

No existe relación significativa entre la 

capacitación y el desempeño laboral del talento 

humano en la municipalidad provincial de San 

Román, 2021. 

 
Ha: r XY ≠ 0  Hipótesis alternativa 

Existe relación significativa entre la 

capacitación y el desempeño laboral del talento 

humano en la municipalidad provincial de San 

Román, 2021. 

 

Tabla 14  

Coeficiente de Correlación de Spearman entre las variables capacitación y 
desempeño laboral 

   Capacitación 
(Agrupada) 

Desempeño laboral 
(Agrupada) 

Rho de Spearman Capacitación 
(Agrupación) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,747 

  Sig. (bilateral)  ,000 
  N 50 50 
 Desempeño laboral 

(Agrupada 
Coeficiente de 
correlación 

,747” 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  
  N 50 50 

Nota. Resultado SPSS 25 

 Como indican los resultados, existe una relación de Spearman de 0,747 

entre el factor 1 preparación y la variable 2 ejecución del trabajo, y un valor sig. 

recíproco de 0,00, que no es exactamente el valor sig. hipotético de 0,05 a dos 

caras. Así, se reconoce la especulación (Ha), que expresa el acompañamiento: 
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Existe una conexión crítica entre la preparación y la ejecución del trabajo de la 

capacidad humana en la región común de San Román, 2021. 

Es decir, la correlación de Spearman mostro un valor de 0.747 evidenciando que 

cuando las capacitaciones en la entidad de estudio son aplicadas a los 

trabajadores es muy probable que el desempeño laboral muestre un indicador 

positivo y si las capacitaciones a los trabajadores no se aplican entonces el 

desempeño laboral mostrara un indicador negativo, este valor de 0.747 es 

significativo porque nos da a conocer la importancia de las variables de estudio, 

es decir, las variables están relacionadas entre sí. 

Hipótesis específicas 

Primera hipótesis específica 

Ho: r XY = 0  Hipótesis nula 

No existe relación relevante entre la capacitación por 

aprendizaje y desempeño laboral del talento humano 

en la municipalidad provincial de San Román, 2021. 

 
Ha: r XY ≠ 0  Hipótesis alternativa 

Existe relación relevante entre la capacitación por 

aprendizaje y desempeño laboral del talento humano 

en la municipalidad provincial de San Román, 2021. 
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Tabla 15  

Coeficiente de Correlación de Spearman entre la dimensión capacitación laboral 
por aprendizaje y desempeño laboral. 

   Capacitación por 
aprendizaje 
(Agrupada) 

Desempeño laboral 
(Agrupada) 

Rho de Spearman Capacitación por 
aprendizaje 
(Agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,503 

  Sig. (bilateral)  ,000 
  N 50 50 
 Desempeño laboral 

(Agrupada 
Coeficiente de 
correlación 

,503 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  
  N 50 50 

Nota. Resultado SPSS 25 

 Según los resultados, hay una relación de Spearman de 0,503, entre la 

preparación por el aspecto de aprendizaje de la variable 1 preparación y la 

variable 2 ejecución del trabajo, y un valor sig. de dos lados de 0,00, que no es 

exactamente el valor sig. respectivo hipotético de 0,05, por lo tanto, se reconoce 

la especulación (Ha), que expresa lo siguiente: Hay una conexión importante 

entre el aprendizaje que se prepara y la ejecución del trabajo de la capacidad 

humana en el distrito común de San Román, 2021. 

Es decir, la correlación de Spearman mostro un valor de 0,503 evidenciando que 

cuando las capacitaciones por instrucciones aumenta se logrará observar un 

cambio positivo en el desempeño laboral y de forma proporcional se puede 

mostrar un cambio negativo en el desempeño laboral si las capacitaciones por 

instrucciones aplicadas a los trabajadores de la entidad de estudio no se realizan, 

este valor de 0,503 es significativo porque nos da a conocer la importancia de 

las variables de estudio, es decir, las variables están relacionadas entre sí. 

 

Segunda hipótesis específica 

Ho: r XY = 0 Hipótesis nula 
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No existe relación relevante entre la capacitación por 

instrucciones y el desempeño laboral del talento humano 

en la municipalidad provincial de San Román, 2021. 

 
Ha: r XY ≠ 0 Hipótesis alternativa 

Existe relación relevante entre la capacitación por 

instrucciones y el desempeño laboral del talento humano 

en la municipalidad provincial de San Román, 2021. 

Tabla 16  

Coeficiente de Correlación de Spearman entre la dimensión capacitación por 
instrucciones y desempeño laboral. 

 
   Capacitación por 

instrucciones  
(Agrupada) 

Desempeño laboral 
(Agrupada) 

Rho de Spearman Capacitación por 
instrucciones 
(Agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,654 

  Sig. (bilateral)  ,000 
  N 50 50 
 Desempeño laboral 

(Agrupada 
Coeficiente de 
correlación 

,654 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  
  N 50 50 

Nota. Resultado SPSS 25 

 De acuerdo con los resultados, hay una conexión de Spearman de 0,654, 

entre el aspecto de preparación por directrices de la variable 1 preparación y la 

variable 2 ejecución del trabajo, y un valor sig. recíproco de 0,00, que no es 

exactamente el valor sig. respectivo hipotético de 0,05, por lo tanto, se reconoce 

la especulación (Ha), que expresa lo siguiente: Hay una conexión importante 

entre la preparación por direcciones y la ejecución de la ocupación de la 

capacidad humana en el distrito común de San Román, 2021. 

Es decir, la correlación de Spearman mostro un valor de 0,654 evidenciando que 

cuando las capacitaciones por instrucciones aumenta se logrará observar un 

cambio positivo en el desempeño laboral y de forma proporcional se puede 
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mostrar un cambio negativo en el desempeño laboral si las capacitaciones por 

instrucciones aplicadas a los trabajadores de la entidad de estudio no se realizan, 

este valor de 0,654 es significativo porque nos da a conocer la importancia de 

las variables de estudio, es decir, las variables están relacionadas entre sí. 

 

 

 

Tercera hipótesis específica 

Ho: r XY = 0  Hipótesis nula 

No existe relación relevante entre la capacitación y el 

desempeño laboral del talento humano en la 

municipalidad provincial de San Román, 2021. 

 
Ha: r XY ≠ 0  Hipótesis alternativa 

Existe relación relevante entre la capacitación y 

desempeño laboral del talento humano en la 

municipalidad provincial de San Román, 2021. 

Tabla 17  

Coeficiente de Correlación de Spearman entre la variable capacitación y 
desempeño laboral. 

 
   Capacitación por 

instrucciones  
(Agrupada) 

Desempeño laboral 
(Agrupada) 

Rho de Spearman Capacitación 
(Agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,644 

  Sig. (bilateral)  ,000 
  N 50 50 
 Desempeño laboral 

(Agrupada 
Coeficiente de 
correlación 

,644 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  
  N 50 50 

Nota. Resultado SPSS 25 
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 Como indican los resultados, existe una conexión de Spearman de 0,644, 

entre el factor 1 preparación y la variable 2 ejecución laboral, y un respectivo 

valor sig. de 0,00, que es inferior al hipotético valor sig. bilateral de 0,05, por lo 

que se reconoce la especulación (Ha), que expresa lo siguiente: Hay una 

conexión importante entre la variable de preparación y la ejecución de trabajo de 

la capacidad humana en el distrito común de San Román, 2021. 

Es decir, la correlación de Spearman mostro un valor de 0,644 evidenciando que 

cuando las capacitaciones por instrucciones aumenta se logrará observar un 

cambio positivo en el desempeño laboral y de forma proporcional se puede 

mostrar un cambio negativo en el desempeño laboral si las capacitaciones por 

instrucciones aplicadas a los trabajadores de la entidad de estudio no se realizan, 

este valor de 0,644 es significativo porque nos da a conocer la importancia de 

las variables de estudio, es decir, las variables están relacionadas entre sí. 

 

6.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

En la presente proposición, la variable 1 planteada denominada 

preparación tiene como ayuda hipotética en la variable, aspectos y 

señaladores a los creadores (Dessler y Varela, 2017) y la variable 2 

designada ejecución del trabajo tiene como ayuda hipotética en la 

variable, aspectos y señaladores a los creadores referentes (Robbins y 

Judge, 2017). La estrategia para la proposición fue la lógica especulativa 

en razón de que las especulaciones fueron planteadas por la experiencia 

del científico y la hipótesis que desde ahora existe, por lo que se utilizó la 

metodología mixta siguiendo el sistema como lo indica Hernández et al. 

(2014), donde la postulación se trae al mundo desde un pensamiento, se 
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plantean los temas, objetivos, especulaciones, los cuales aparecerán de 

manera diferente en relación a las mediciones, para posteriormente 

contrastar resultados y propuestas de diferentes científicos y formar fines 

y sugerencias como respuestas electivas para el tema planteado. El tipo 

de exploración es correlacional y sostenido por los creadores quienes 

coincidimos en que no se pretendió conocer conexiones causales o de 

impacto entre los factores propuestos. El examen es transversal en razón 

de que el instrumento (encuesta) se ejecutó, en el período de junio de 

2022 a los servidores del distrito común de San Román en un segundo 

solitario que armoniza con el creador Andia (2017). La prueba de revisión 

fue de 50 especialistas que actualmente se encuentran laborando que se 

aplicó una encuesta de 13 indagaciones en el factor 1 denominado 

preparación y ejecución laboral 0,885, en consecuencia tiene una alta 

calidad inquebrantable que a¡ aplicar la encuesta se obtienen resultados 

sólidos. 

La conversación principal está conectada con la especulación 

general que fue expresada como sigue: Hay conexión importante entre la 

preparación y la ejecución de trabajo de la capacidad humana en la región 

común de San Román, 2021 (Rho= 0.747) y un p-estima = 0.000< 0. 05), 

resultado contrastante y el examen de Rodríguez (2001) sobre la base de 

que la preparación en un distrito ayudará con el trabajo justo y cuadrado 

de la contribución en todo el personal decididamente cambiar la conducta 

del personal a través de proceder con la escolarización con fortificaciones 

en consistente y refrescado tipo de cursos de especialización en la región, 

por lo tanto coincide en los resultados con la exploración de Pérez (2017) 
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que razonó que el personal de la cooperativa en gran medida no va a la 

preparación causando carencias en la naturaleza de la administración. 

Por fin, sobre la ejecución del trabajo, los resultados concuerdan con el 

examen de Calderón (2016) en vista de que el plan fue no exploratorio, el 

instrumento fue una encuesta de escala Likert con 13 cosas y presumió 

que la relación fue moderada según Rho de Spearman con 0,755, y una 

variable conectada fue la ejecución del trabajo. 

La conversación subsecuente está conectada con la especulación 

explícita principal que fue expresada como sigue: Hay conexión 

importante entre preparar aprendiendo y ocupación ejecución de habilidad 

humana de la región plebeya de San Román, 2021, los resultados 

afirmaron la especulación electiva, contrastando resultado y el examen de 

Tong (2018) se razona que se espera que el colectivo trabaje en el trabajo 

a través de preparar aprendiendo y ofrecer más ayuda y ayuda con 

solicitud para trabajar en la exposición del personal, de esta manera 

trabajar en la naturaleza del cuidado en la cooperativa cercana. 

La tercera conversación conecta con la segunda especulación 

inequívoca que se expresó de la siguiente manera: Existe una conexión 

importante entre la preparación por directrices y la ejecución de la 

ocupación de la capacidad humana de la región común de San Román, 

2021, los resultados afirmaron la teoría electiva fueron contrastados y la 

exploración de Vera (2011) y concuerda ya que, en tal caso que la 

preparación es deficiente con respecto a todas las cosas consideradas, 

hay carencia en las direcciones del personal causando en desafortunada 

consideración de ayuda hacia los clientes. 
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La cuarta conversación se conecta con la tercera especulación 

unívoca que fue expresada como sigue: Existe una conexión significativa 

entre pertinente entre la preparación y la ejecución laboral de la habilidad 

humana del distrito común de San Román, 2021, los resultados afirmaron 

la teoría electiva encontrados fueron contrastados y el examen de 

Asencios (2017) quien destaca la significación de la preparación práctica 

para trabajar la habilidad humana y lograr agilizar la ejecución laboral y 

de esta manera el compañero de equipo da lo mejor de sí como experto 

para servir a la asociación. 

En el examen realizado por Mestas et al. (2021), expresan que la 

preparación de los trabajadores en general tendrá un impacto en los 

ejercicios que el especialista está realizando, de la misma manera, la 

preparación es un aparato que puede garantizar que los especialistas de 

sustancias públicas fomenten la calidad y por lo tanto la ejecución del 

trabajo puede mostrar indicadores positivos. Por otra parte, (Pagano y 

Picariello, 2023) observan que existe una conexión entre la exposición de 

los trabajadores y la naturaleza del trabajo que pueden realizar durante 

su jornada laboral.   
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. - Se razona que según la conexión de Spearman entre los factores 

preparación y ejecución del trabajo, hay un 0.747 y un p-valor de 

0.000< 0.05, por lo tanto se reconoce la especulación (Ha), que 

demuestra que hay una conexión entre el factor 1 llamado 

preparación y la variable 2 llamada ejecución del trabajo de la 

capacidad humana en la región común de San Román, 2021. 

SEGUNDA. - Se razona que según la conexión de Spearman entre el aspecto 

preparándose aprendiendo y la variable 2 ejecución del trabajo, tiene 

un 0.503 y el p-valor de 0.000< 0.05, subsecuentemente se reconoce 

la especulación (Ha), que demuestra que hay una conexión entre el 

aspecto preparándose aprendiendo de la variable 1 llamada 

preparándose y la variable 2 llamada ejecución del trabajo de la 

capacidad humana en el distrito común de San Román, 2021. 

TERCERA. - Se razona que según la conexión de Spearman entre el aspecto 

que se prepara por las direcciones y la ejecución del trabajo de la 

variable 2, tiene un 0.654 y el p-valor de 0.000< 0.05, por lo tanto se 

reconoce la especulación (Ha), que demuestra que hay una 

conexión entre el aspecto que se prepara por las direcciones de la 

variable 1 llamada preparación y la variable 2 llamada ejecución del 

trabajo de la capacidad humana en el distrito común de San Román, 

2021. 

CUARTA. - Se razona que según la conexión de Spearman) de la conexión entre 

la preparación y la ejecución del trabajo, tiene un 0.644 y el valor de 

p de 0.000< 0.05, por lo tanto se reconoce la especulación (Ha), que 
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demuestra que hay una conexión entre la preparación de la variable 

1 y la ejecución de la ocupación de la variable 2 de la capacidad 

humana de la región común de San Román, 2021. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA.- Al alcalde de la comuna local de San Román configuración de 

programas de preparación según la especialización del profesorado, 

para fomentar los recursos humanos a la luz del hecho de que a 

medida que la preparación se vuelve más fundamentada y más 

seria, los individuos se convierten en la principal fuente 

genuinamente apoyable de la mano superior para seguir 

desarrollando la ejecución del trabajo para ayudar a la naturaleza de 

la administración a los clientes y la evaluación de la presentación 

constante que decidirá la exposición de cada representante y su 

compromiso con el logro de los objetivos individuales, por región y 

en general de la municipalidad provincial de San Román. 

SEGUNDA. - A los gerentes de todas las áreas, En el momento en que otro 

especialista entra en la región de San Román, es preparado en el 

puesto relegado por el obrero más experimentado durante un tiempo 

de 5 días, con el objetivo de que conozca la actividad del lugar de 

trabajo y su capacidad de comparación. Numerosos especialistas 

comienzan a trabajar sin recibir esta preparación, que es 

fundamental para conocer los objetivos que se supone que debe 

cumplir cada ayuda, sin embargo, cuando se hace, funciona en los 

resultados en la ejecución del trabajo del nuevo grupo de trabajo. 

TERCERA. - Para los jefes asociados, una evaluación del especialista en función 

de las clases que reciben en las clases de instrucción para 

cuantificar la experiencia educativa correspondiente a su ejecución 
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de trabajo en la región común de San Román e ir a medidas 

correctivas en el caso de que haya una posibilidad.  

CUARTA. - A organizadores y a tapas de la región de la administración, la 

distribución del plan financiero para la compra y la ejecución del 

hardware innovador y un clima razonable para las direcciones en la 

vecindad actual los ejecutivos da que será valioso mejorar la 

información y las habilidades del trabajador. 
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Anexo 1 

Matriz de concistencia 

CAPACITACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DEL TALENTO HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMÁN, 2021 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OPERACIONALIZACIÓN 

METODOLOGÍA 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema general 
¿Cómo se realiza la 
relación entre la 
capacitación y él 
desempeño laboral del 
talento humano en la 
municipalidad provincial 
de San Román, 2021? 
 
Problemas específicos 
¿Cuál es la relación 
entre la capacitación por 
aprendizaje y el 
desempeño laboral del 
talento humano de la 
municipalidad provincial 
de San Román, 2021?. 
¿Cuál es la relación 
entre la capacitación por 
instrucción y el 
desempeño laboral del 
talento humano de la 
municipalidad provincial 
de San Román, 2021?. 
¿Cuál es la relación 
entre la capacitación y 
desempeño laboral del 
talento humano en la 
municipalidad provincial 
de San Román, 2021?. 
 

Objetivo general 
Establecer la relación que 
existe entre la capacitación 
y el desempeño laboral del 
talento humano en la 
Municipalidad Provincial 
de San Román, 2021.  
 

Objetivos específicos 

• Establecer la relación 
entre fa capacitación 
por aprendizaje y el 
desempeño laboral del 
talento humano de la 
Municipalidad 
Provincial de San 
Román, 2021. 

• Establecer la relación 
entre la capacitación 
por instrucciones y el 
desempeño laboral del 
talento humano de la 
municipalidad 
provincial de San 
Román, 2021. 

• Encontrar la relación 
entre la capacitación y 
desempeño laboral del 
talento humano de la 
Municipalidad 
Provincial de San 
Román, 2021. 

Hipótesis general 
Existe relación relevante 
entre la capacitación y 
desempeño laboral del 
talento humano en la 
Municipalidad Provincial de 
San Roman-2021. 
 

Hipótesis específicas 

• Existe relación relevante 
entre la capacitación por 
aprendizaje y el 
desempeño laboral del 
talento humano de la 
Municipalidad Provincial 
de San Román, 2021. 

 

• Existe relación relevante 
entre la capacitación por 
instrucciones y el 
desempeño laboral del 
talento humano de la 
Municipalidad Provincial 
de San Román, 2021. 

 

• La relación relevante entre 
la capacitación y 
desempeño laboral de 
talento humano de la 
Municipalidad Provincial 
de San Román, 2021 es 
directa. 

 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE 

Capacitación 
(CAUSA) 

Capacitación Laboral 
por Aprendizaje. 

• Servidores hábiles en el cargo  

• Soporte Técnico e inducción  

• Cursos de capacitación 

Método 
 

• Científico 
principalmente el 
analítico y sintético. 

 
Técnicas 

 

• Elaboración de 
encuestas 

• Recolección de 
información 
primaria. 

 
Instrumentos  

 

• Material y equipos 
de trabajo. 

 
Tipo 

 

• No experimental 
 

Nivel  
 

• Predictivo 
 
 

Diseño 
 

• Cualitativo y 
cuantitativo (mixto) 

 

Capacitación Laboral 
por Instrucciones 

• Plan y Manual de Capacitación  

• Conferencias para la capacitación 

Emprendimientos 
• Participación en equipos de trabajo.  

• Comunicación continua en el trabajo 

VARIABLE 
DEPENDIENTE 

Desempeño 
laboral 

(EFECTO) 

Desempeño Laboral 
en Cumplimiento al 
ROF 

• Cumplimiento de las labores por 
cargos  

• Responsabilidad en el trabajo 

Desempeño     
Laboral por 
Productividad 

• Cumplimiento        de funciones 
eficaces  

• Iniciativas Peculiares en el cargo 

Desempeño     
Laboral por 
Obstáculos 

• Conflicto laboral entre servidores  

• Inasistencias injustificadas 
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Anexo 2 

Cuestionario 
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 VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPEÑO LABORAL  

 DIMENSIÓN: DESEMPEÑO LABORAL EN 

CUMPLIMIENTO AL ROF. 

S CS AV CN N 

8 ¿Usted cree que se da cumplimiento de las labores por 

cargos tal como indica el ROF? 

     

9 ¿Cree usted que en la municipalidad existe 

responsabilidad en el trabajo? 

     

 DIMENSIÓN: DESEMPEÑO LABORAL POR 

PRODUCTIVIDAD 

S CS AV CN N 

10 ¿Considera usted que el cumplimiento de las funciones 

de los trabajadores son eficaces? 

     

11 ¿En la municipalidad existe iniciativas personales en el 

cargo? 

     

 DIMENSIÓN: DESEMPEÑO LABORAL POR 

OBSTÁCULOS 

S CS AV CN N 

12 ¿Usted ha notado el conflicto laboral entre los 

trabajadores? 

     

13 ¿Usted falta a trabajar porque los problemas familiares lo 

desmotivan? 

     

 

MUCHAS GRACIAS POR LA ATENCIÓN 
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Anexo 3 

Validación de juicio de expertos 
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