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RESUMEN 

El estudio se efectuó con el objetivo de determinar la relación entre la auditoría del 

capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional 

de Educación Huánuco; realizando un estudio de metodología cuantitativa, aplicada, 

nivel explicativo y diseño correlacional en 78 trabajadores, aplicando un cuestionario. 

La prueba de hipótesis se realizó con el coeficiente de correlación de Spearman con 

una p < 0,05.  Los resultados mostraron que 51,3% de encuestados señala que casi 

siempre la selección del personal se realiza según la normativa vigente, 44,3% 

consideran que casi siempre se ubica a los trabajadores en las áreas donde pueden 

desempeñarse mejor, 42,3% consideraron que las remuneraciones son acordes a la 

formación profesional, 41,0% refirieron que solo a veces se entregan bonos e 

incentivos laborales en la institución, 38,5% manifestó que no se realiza la reingeniería 

de los puestos de trabajo en la institución y 42,3% afirmaron que los programas de 

capacitación ayudan a mejorar la competencia de los trabajadores; en cuanto al 

desempeño laboral, 53,8% coordinaba con sus colegas las actividades de trabajo en la 

institución, 44,9% casi siempre cumplía con los objetivos y metas en su horario de 

trabajo, 38,7% conocía las funciones y responsabilidades propias de su trabajo, 43,6% 

tenía la competencias necesarias para desempeñarse laboralmente y 50,0% no tenían 

la capacidad de trabajar bajo presión. Se concluyó mediante la prueba de correlación 

de Spearman afirmando que la auditoria del capital humano se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco. 

Palabras Clave: Auditoría del Capital Humano, Desempeño Laboral, Trabajadores. 
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ABSTRACT 

The study was conducted with the objective of determining the relationship between 

the audit of human capital and the work performance of the workers of the Huánuco 

Regional Education Directorate; conducting a quantitative methodology study, 

applied, explanatory level and correlative design in 78 workers, applying a 

questionnaire. The hypothesis test was performed with the Spearman correlation 

coefficient with a p < 0.05. The results showed that 51.3% of respondents indicated 

that the selection of staff is almost always carried out according to current regulations, 

44.3% consider that workers are almost always located in areas where they can 

perform better, 42.3% considered that salaries are commensurate with vocational 

training, 41.0% said that only sometimes work bonuses and incentives are given in the 

institution, 38.5% said that the reengineering of jobs in the institution is not performed 

and 42,3% stated that training programs help improve workers' competence; regarding 

work performance, 53.8% coordinated with their colleagues the work activities in the 

institution, 44.9% almost always met the objectives and goals in their working hours, 

38.7% knew the roles and responsibilities of their work, 43.6% had the necessary skills 

to perform work and 50.0% did not have the ability to work under pressure. It was 

concluded by Spearman’s correlation test that the audit of human capital is 

significantly related to the work performance of the workers of the Huánuco Regional 

Education Directorate 

Keywords: Human Capital Audit, Labor Performance, Workers.  
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INTRODUCCIÓN 

    El personal humano representa el componente de mayor importancia en las 

entidades públicas pues cumplen un rol relevante en el logro de objetivos estratégicos 

e institucionales, por lo que debe ser utilizado óptimamente para cumplir con las metas 

establecidas en la organización con una menor utilización de recursos y una mayor 

satisfacción de la población usuaria. 

     En este sentido, la auditoría que se realiza a la labor del capital humano representa 

un aspecto importante en el sector público pues permite evaluar las políticas 

institucionales, la documentación normativa, procedimientos, puestos de trabajo y 

necesidades de recursos humanos con la finalidad de identificar los puntos clave que 

requieren ser mejorados en la institución para el cumplimiento de indicadores y planes 

estratégicos. 

     Además, diversos autores coinciden en señalar que este tipo de auditoria cumple un 

rol preponderante en el desempeño de los trabajadores pues permite evaluar la 

idoneidad de los puestos de trabajo, el otorgamiento de remuneraciones e incentivos y 

de las condiciones laborales para hacer las modificaciones pertinentes que permitan 

mejorar el desempeño de los trabajadores en su ambiente de trabajo. 

     Por lo expuesto esta investigación se realiza con el objetivo de determinar la 

relación que se manifiesta entre la auditoria del capital humano y el desempeño laboral 

en trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco, siendo importante 

porque brinda información relevante sobre la importancia de la auditoría del capital 

humano en el desempeño de los trabajadores, para que los directivos conozcan sobre 

el comportamiento del capital humano de la institución y establezcan medidas que 
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aseguren que las competencias de los trabajadores sean utilizadas eficientemente para 

conseguir el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

     Para cumplir lo expresado previamente se presenta esta tesis de investigación 

estructurada en 5 partes o capítulos secuenciales: el capítulo I donde se expone el 

dilema de investigación formulando las interrogantes del estudio, los objetivos e 

hipótesis planteadas, incluyendo también la justificación, limitaciones, variables, 

definición teórica de las mismas y operacionalización. 

     El capítulo II donde se presenta el marco teórico que fundamenta el estudio, 

planteándose los antecedentes de referencia, así como la base teórica, conceptual y 

epistemológica; seguida del capítulo III, que expone el componente metodológico del 

estudio, precisando el ámbito de la investigación, población y la muestra, tipo, nivel, 

y diseño de investigación, técnicas de análisis e instrumentos de medición, entre otros 

aspectos metodológicos. 

     Posteriormente se encuentra el capítulo IV donde se detalla los principales 

hallazgos evidenciados en el estudio con su verificación de las hipótesis; y en el 

corolario se presenta el capítulo V donde se interpreta y se realizar la discusión de 

resultados; por último, se ubican las conclusiones, recomendaciones y referencias de 

consulta bibliográfica y anexos. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. FUNDAMENTACIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN. 

     La auditoría del capital humano es un aspecto importante en la administración 

de las entidades públicas formando parte de la auditoria gubernamental que 

permite asegurar la gestión eficiente de las personas que laboran dentro de la 

organización. (Panta, 2019). 

    Pese a ello es preocupante identificar que este tipo de auditoría no es aplicada 

adecuadamente en las entidades públicas debido a diversos factores que inciden 

negativamente en el desempeño de los trabajadores afectando la consecución de 

los objetivos estratégicos e institucionales. 

     En la Dirección Regional de Educación Huánuco esta problemática se hace 

evidente pues durante las visitas realizadas a esta institución se ha identificado 

la presencia de situaciones problemáticas asociadas a una inadecuada aplicación 

de la auditoria del capital humano que afectan el desempeño laboral de los 

trabajadores como la presencia conflictos entre el personal de las diferentes 

unidades jerárquicas, la falta de identificación institucional y el incumplimiento 

de las normativas institucionales. 

     También se ha podido observar que existe una carencia de vínculos 

emocionales entre los trabajadores de la institución, que se acentúa aún más con 

el descontento del personal con la remuneración recibida y la carencia de 

incentivos institucionales que condicionan para que los trabajadores no se 
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encuentren motivados para realizar adecuadamente su trabajo y por ende tengan 

niveles bajos de desempeño laboral. 

     En esta línea, se ha identificado que algunos trabajadores perciben que no hay 

un adecuado reconocimiento del trabajo que realizan, por la distribución 

inequitativa de los reconocimientos e incentivos institucionales, pues estos son 

brindados a un grupo privilegiado de trabajadores en desmedro de los que 

realmente merecen ser reconocido. 

    También se hace latente la falta de coordinación entre los puestos de trabajo, 

que provoca que algunos trabajadores se quejen del maltrato que reciben de 

algunos superiores jerárquicos y que no les permiten desenvolverse 

adecuadamente en su ambiente de trabajo; repercutiendo de manera negativa o 

desfavorable en la calidad de atención a la población usuaria de esta entidad. 

     Respecto al pronóstico del problema, se resalta que si este dilema no es 

analizado pertinentemente provocará que se sigan manteniendo a los 

trabajadores en puestos que no son acordes a su competencia profesional, 

generando conflictos y descontento que afecta su desempeño laboral y dificulta 

la consecución de los objetivos estratégicos e institucionales. 

     Por ello es importante que se implementen medidas que permitan controlar el 

pronóstico de esta problemática, ameritando que se realice un diagnóstico 

situacional de la misma en la Dirección Regional de Educación Huánuco para 

proponer soluciones que promuevas la realización periódica de auditorías del 

capital humano como herramienta de mejora del desempeño laboral de los 

trabajadores, surgiendo la necesidad de realizar el presente estudio. 
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN GENERAL 

Y ESPECÍFICOS. 

Problema general: 

¿Cuál es la relación que se establece entre la auditoría del capital humano y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco? 

Problemas específicos 

a) ¿Cuál es la relación que existe entre la auditoría del capital humano en la 

evaluación de los puestos de trabajo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco? 

b) ¿Cuál es la relación que existe entre la auditoría del capital humano en la 

evaluación de remuneraciones e incentivos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco? 

c) ¿Cuál es la relación que se presenta entre la auditoría del capital humano en 

la evaluación de las condiciones de trabajo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco? 

1.3. FORMULACIÓN DE OBJETIVOS GENERALES Y ESPECÍFICOS: 

Objetivo general 

Determinar la relación que se establece entre la auditoría del capital humano y 

el desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco. 
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Objetivos específicos. 

a) Identificar la relación que existe entre la auditoría del capital humano en la 

evaluación de los puestos de trabajo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

b) Establecer la relación que existe entre la auditoría del capital humano en la 

evaluación de remuneraciones e incentivos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

c) Analizar la relación que se presenta entre la auditoría del capital humano en 

la evaluación de las condiciones de trabajo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

1.4. JUSTIFICACIÓN. 

     Esta tesis contribuye al conocimiento teórico la auditoria del capital humano 

como una herramienta de evaluación parcial o total de la organización que 

permite conocer el desempeño laboral en cada área de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco, permitiendo la generación de oportunidades de mejora para 

alcanzar ventaja competitiva en beneficio de los trabajadores y usuarios externos 

de la institución en estudio.   

      Asimismo, este estudio permite enfocar nuevas pautas de diseño 

metodológico para identificar la relación entre la auditoría del capital humano y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la entidad en estudio, que encamine 

a la toma de decisiones pertinentes para un mejor control del capital humano, 

destacando que la metodología aplicada en este estudio puede ser extrapoladas a 

otras investigaciones afines a la problemática evaluada en esta investigación. 
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     Finalmente, esta investigación da a conocer cómo se asocia la auditoría del 

recurso humano con el desempeño de los trabajadores de la Dirección Regional 

de Educación de Huánuco, brindando información relevante sobre este problema 

a los responsables del área de gestión del recurso humano de esta entidad 

gubernamental para la implementación de planes de mejora y políticas 

estratégicas encaminadas a mejorar las competencias laborales de los 

trabajadores de todas las unidades ejecutoras de la institución. 

Viabilidad de la investigación. 

     La ejecución de este estudio fue viable porque se contó con la participación 

activa de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco en la 

aplicación de las encuestas y porque se tuvieron todos los recursos necesarios 

para desarrollar de manera pertinente todas las etapas de la ejecución del trabajo 

de campo, resaltando que los costos económicos derivados de la ejecución del 

estudio fueron cubiertos por los responsables de esta investigación. 

1.5. LIMITACIONES. 

En este estudio se tuvo limitaciones en el acceso de información de las 

variables de estudio en el contexto local por los escasos antecedentes sobre la 

auditoría del capital humano y el desempeño laboral en de la ciudad de Huánuco, 

en entidades públicas y en el objeto de estudio. 

También se presentaron dificultades en el acceso en la muestra de análisis 

debido a la negativa o poca colaboración de algunos trabajadores para responder 

las preguntas planteadas en los cuestionarios de investigación, afectando la 
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cantidad de datos prevista inicialmente; aparte de ello no se tuvieron otras 

limitaciones en la realización de este estudio 

1.6. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS GENERALES Y ESPECÍFICAS.  

Hipótesis general: 

Hi: La auditoría del capital humano se relaciona significativamente el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco. 

Hipótesis específicas. 

Hi1: La auditoría del capital humano en la evaluación de los puestos de trabajo 

se relaciona significativamente el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación Huánuco. 

Hi2: La auditoría del capital humano en la evaluación de remuneraciones e 

incentivos se relaciona significativamente el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

Hi3: La auditoría del capital humano en la evaluación de condiciones de trabajo 

se relaciona significativamente el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación Huánuco. 

1.7. VARIABLES. 

Variable Independiente. 

          Auditoría del capital humano. 
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Variable Dependiente. 

          Desempeño laboral. 

1.8. Definición teórica y operacionalización de variables. 

Definición teórica. 

Auditoría del capital humano. 

     Procedimiento de control donde se realiza la verificación metódica, rigurosa 

y sistemática de las diferentes acciones que realiza el personal humano de una 

institución para la evaluación de las políticas normativas y actividades que se 

realizan en la entidad de trabajo.  

Desempeño laboral. 

     Es el grado de ejecución que han conseguido los trabajadores en la 

consecución de las metas en un determinado periodo de tiempo. 
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1.8.1. Operacionalización de variables (variables, dimensiones, conceptos e indicadores) 

VARIABLE DIMENSIONES CONCEPTO INDICADORES PREGUNTAS 

Variable 

Independiente 

Auditoría del 

capital humano  

Evaluación de 

puestos de trabajo 

Procedimiento a 

través del cual se 

determinan las 

funciones y 

responsabilidades de 

los puestos de 

trabajo, así como las 

competencias de las 

personas que deben 

ser contratadas para 

ocuparlas.  

Diseño y análisis de 

puestos 

1. ¿Los puestos de trabajo en la institución son 

diseñados de acuerdo a las competencias establecidas 

en el Manual de Organización y Funciones? 

2. ¿Los mecanismos de selección de personal se 

realizan conforme a la normativa vigente? 

Competencia 

profesional 

3. ¿Se ubica a los trabajadores en el área donde pueden 

desempeñarse mejor? 

4. ¿Se establecen parámetros para la selección y 

desarrollo profesional de los trabajadores? 

Evaluación de 

remuneraciones e 

incentivos 

institucionales 

Procedimientos que 

se aplican para 

establecer y/o 

mantener estructuras 

de salarios justos y 

equitativos en la 

organización. 

Remuneraciones 

5. ¿El nivel remunerativo es acorde a la formación 

profesional y grado de responsabilidad de los 

trabajadores? 

6. ¿La formulación de planillas de remuneraciones se 

efectúa en forma oportuna? 

Incentivos y bonos 

laborales  

7. ¿Se otorgan incentivos y bonos laborales de acuerdo 

a la normatividad vigente? 

8. ¿ Se brinda reconocimientos e incentivos recreativos, 

asistenciales y supletorios a los trabajadores? 
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Evaluación de 

condiciones de 

trabajo 

Procedimiento de 

evaluación de las 

condiciones 

relacionadas a la 

reingeniería de 

puestos, relaciones 

laborales, ambiente 

físico de trabajo y 

actividades de 

capacitación o 

desarrollo 

profesional. 

Reingeniería de 

puestos de trabajo 

9. ¿Se realiza la reingeniería de puestos de trabajo en la 

institución? 

10. ¿Existe una adecuada comunicación entre el director 

ejecutivo y el personal de todas las áreas de la 

institución? 

Capacitación y 

desarrollo del 

personal 

11. ¿Los programas de capacitación ayudan a mejorar el 

nivel de competencia de los trabajadores de la 

institución? 

12. ¿Existe puntos de equilibrio entre los objetivos 

institucionales y personales de los trabajadores? 

 

Variable 

Dependiente 

Desempeño 

laboral 

 

Trabajo en equipo 

Estrategias y 

procedimientos que 

realizan los 

trabajadores para 

cumplir las metas de 

la institución 

Comunicación 

organizacional 

13.  ¿Mantiene buena comunicación con sus compañeros 

de trabajo y superiores jerárquicos? 

14. ¿Coordina con los colegas de trabajo las actividades 

que se realizan en la institución? 

Manejo de  

conflictos 

15. ¿Colabora con sus colegas cuando se presentan 

problemas en el trabajo? 

16. ¿Propone estrategias para solucionar los problemas 

que se presentan en el trabajo? 

Competencia 

laboral 

Capacidad que tiene 

el trabajador de 

aplicar sus 

conocimientos 

Conocimiento del 

puesto de trabajo 

17. ¿Cumple con sus objetivos y metas durante su 

permanencia en el horario de trabajo 

18. ¿ Conoce los objetivos y responsabilidades propias 

de su puesto de trabajo? 
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aptitudes y destrezas 

para desempeñar 

adecuadamente sus 

funciones dentro de 

la organización 

Capacitación  

laboral 

19. ¿Tiene las habilidades y competencias necesarias 

para desempeñarse adecuadamente en su puesto de 

trabajo? 

20. ¿Se capacita para mejorar desempeño en su área de 

trabajo? 

Productividad 

laboral 

Relación que se 

manifiesta entre los 

objetivos o 

resultados 

conseguidos con la 

provisión de un 

servicio y los 

recursos utilizados 

para obtenerlos 

Eficacia 

21. ¿Recibe reconocimientos y felicitaciones por realizar 

su trabajo de manera eficaz? 

22. ¿Tiene la capacidad de realizar su trabajo bajo 

presión? 

Eficiencia 

23. ¿Participa en el cumplimiento de objetivos 

estratégicos e institucionales de la institución? 

24. ¿Utiliza de manera eficiente los recursos, equipos y 

materiales asignados a su puesto de trabajo? 
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    CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN. 

A nivel internacional. 

     Santos (2016) en su tesis: “Gestión de recursos humanos y su incidencia en 

el rendimiento de los empleados en los almacenes Aguirre en el Cantón 

Carabobo” su objetivo fue evaluar la influencia que ejerce la gestión de recursos 

humanos en el rendimiento de los trabajadores, desarrollando una investigación 

cuantitativa, descriptiva, correlacional en 17 trabajadores, concluyendo que la 

gestión de recursos humanos repercute significativamente en el rendimiento del 

personal de trabajo.  

     Oliva y Molina (2015) en el estudio: “Estilos de liderazgo y satisfacción 

laboral en trabajadores de establecimientos de atención primaria en salud de la 

comuna de Chillán”, se propusieron relacionar los estilos de liderazgo con el 

compromiso laboral de los trabajadores, realizando un estudio descriptivo en 179 

trabajadores públicos, concluyendo que los estilos de liderazgo se relacionan de 

manera directa con el desempeño laboral de los trabajadores. 

     García (2014), en su estudio “Análisis de la Gestión del Recurso Humano por 

Competencias y su incidencia en el desempeño laboral del personal 

administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagógico Ciudad de San 

Gabriel”, se planteó analizar la incidencia de la gestión del recurso humano en 

el desempeño laboral realizando un estudio explicativo en  65 trabajadores, 
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concluyendo que  la gestión del recurso humano incide directamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la entidad en estudio. 

A nivel nacional. 

     Torres (2019) en el estudio: “Gestión del desarrollo humano y desempeño 

laboral de los trabajadores del servicio de Urología Hospital Policía Nacional del 

Perú, Luis Nicasio Sáenz” planteándose identificar la relación que se establece 

entre la gestión del desarrollo humano y desempeño de trabajo, desarrollando 

una investigación correlacional en 50 trabajadores, concluyendo que la gestión 

administrativa del recurso humano influye en el desempeño de los trabajadores. 

     Choquehuana y Picona (2018) en su estudio: “Administración de recursos 

humanos y desempeño laboral de los trabajadores administrativos en la 

Universidad Nacional Micaela Bastidas” tuvo como objetivo relacionar la 

administración del recurso humano y el desempeño de los trabajadores, 

desarrollando una investigación correlacional en 113 trabajadores 

administrativos, concluyendo que existe relación positiva entre la gestión 

administrativa del capital humano y el desempeño de los trabajadores en su área 

de trabajo. 

     Cutipa (2018) en su estudio: “La auditoría del capital humano y el desempeño 

laboral de los trabajadores del Per Instituto de Manejo de Agua y Ambiente” se 

propuso relacionar el proceso de auditoría del capital humano con el desempeño 

de los trabajadores en su ámbito de trabajo, realizando una investigación 

descriptiva correlacional, en 37 trabajadores; concluyendo que la auditoría del 



27 
 

capital humano se relacionó de manera significativa con el desempeño de los 

trabajadores en su ámbito de trabajo. 

     Trujillo (2017) en su tesis: “Auditoria de recursos humanos y logro de 

objetivos de la empresa imprenta Ímpetu Editorial S.R.L. distrito de Callería”, 

tuvo como objetivo de relacionar la auditoría de recursos humanos con el 

cumplimiento de objetivos empresariales, desarrollando una investigación 

descriptiva correlacional en 36 trabajadores administrativos, concluyendo que la 

auditoria en el área de recursos humanos favorece de manera significativa el 

cumplimiento de objetivos organizacionales de la empresa. 

A nivel local. 

     Solano (2017) en su estudio: “Gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en la empresa Seda Huánuco, sede central, periodo 2017”, planteándose 

relacionar la gestión administrativa del talento humano con el desempeño de los 

trabajadores, realizando una investigación aplicada en 154 colaboradores 

registrados en planilla concluyendo que existe correlación directa alta entre la 

gestión administrativa del capital humano y el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

     Nolberto (2017) en su estudio: “Gestión del talento humano y el desempeño 

laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui” buscando asociar la gestión 

del talento humano con el desempeño laboral de los trabajadores; desarrollando 

una investigación descriptiva en 145 trabajadores municipales; concluyendo que 

existe correlación positiva alta entre la gestión de talento humano y el 

desempeño laboral de los trabajadores. 
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2.2. BASES TEÓRICAS. 

Teoría del capital humano. 

      De acuerdo a lo que refiere Becker (citado por Carrera, 2018) el capital 

humano representa todas aquellas características productivas que una persona 

alcanza por el acervo de los conocimientos específicos y generales; 

considerándolo también como las habilidades, conocimientos, y talentos 

productivos que posee un trabajador y lo hace competente en un determinado 

ambiente de trabajo. 

     Por ende. este modelo teórico establece que el desempeño de los trabajadores 

es influenciado por los siguientes aspectos: la educación formal, la experiencia 

que ha adquirido a lo largo de su trabajo y que fue acumulando durante su vida 

laboral, la capacitación que reciba por parte de los directores de la entidad donde 

trabaja y las condiciones de salud del trabajador. (Carrera, 2018, p. 14). 

Modelo Burocrático de Weber. 

     Según Weber (citado por Salsavilca, 2017) señaló que, aunque actualmente 

sea asociado a connotaciones negativas, la burocracia representa la forma más 

eficiente que puede ser utilizada por entidades complejas, representando el orden 

máximo, la certeza y minimizando el desorden, ambigüedad e incertidumbre en 

el ambiente laboral. 

     En esta perspectiva, el modelo burocrático de Weber se basa en la presencia 

de un conjunto de procedimientos que normalizan la actividad laboral, la 

selección de trabajadores y promoción del personal de trabajo; siendo estos 
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aspectos esenciales para la formación técnica y mejora del desempeño laboral. 

(Salsavilca, 2017, p. 15). 

Auditoría del capital humano. 

Definición. 

     Según Cutipa (2018) representa la verificación metódica, rigurosa y 

sistemática de las diferentes acciones que realiza el capital humano de una 

determinada organización o entidad gubernamental, que permite garantizar que 

cada uno de los departamentos o áreas de la organización sea compatibles con 

los puestos laborales de la institución. 

     Tuquinga (2015) menciona que es una herramienta de control estratégico 

realizado por el área responsable de capital humano de naturaleza objetiva, 

minuciosa y fundamentada en la aplicación de políticas, objetivos, sistemas, 

controles, recursos materiales y estructura organizacional. 

     Al respecto, Mas (2018) sostiene que este tipo de auditoría deben ser 

efectuadas de manera periódica para delimitar si los trabajadores se encuentran 

en los puestos adecuados, especificar las estrategias para que mejoren sus 

funciones laborales y realizar un adecuado control que permitirá un mayor 

crecimiento institucional. 

     Esto es resaltado por Escobar et al (2018) quien aluden que la auditoría del 

capital humano representa el análisis sistemático de políticas y prácticas del 

personal de la institución y la evaluación del funcionamiento de la organiza 

trabajo. 
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     Quijano et al (2008) considera que es un sistema secuencial análisis de los 

sistemas de desarrollo de recursos humanos de la organización, de los sistemas 

de gestión y la valoración cualitativa del funcionamiento de la institución para 

el establecimiento de medidas y actividades a realizar para optimizar la 

rentabilidad institucional y el crecimiento de la gestión. 

     Finalmente, Moza y Rojas (2014) aseveran que representa el procedimiento 

que se realiza para evaluar las funciones y actividades que realiza el personal en 

las distintas áreas y departamentos de una institución, evaluando si se cumplen 

los objetivos y políticas institucionales. 

Objetivos de la auditoria del capital humano. 

     Cutipa (2018) sostiene que este tipo de auditoria se realiza buscando evaluar 

y optimizar las actividades de los trabajadores dentro de la organización, 

permitiendo descubrir problemas potenciales en las relaciones laborales, 

beneficios, compensaciones e incentivos; y establecer las medidas de solución 

pertinentes. 

     Pesántez (2017) sostiene que la auditoria del capital humano permite evaluar 

los procesos de selección y reclutamiento del personal, gestionar los estipendios 

y el plan programático de incentivos institucionales, así como realizar la 

valoración del desempeño del personal de trabajo y analizar los cargos o puestos 

laborales existentes dentro de la organización institucional. 

Características de la auditoria del capital humano. 

     Armijos et al (2019) mencionan que este tipo de auditoria se caracteriza 

porque evalúa los riesgos de los comportamientos de los trabajadores dentro de 
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la organización como sus actitudes frente a las ausencias, deshonestidad, 

separación y la presencia de conflictos laborales; definiendo también los 

mecanismos de selección de personal y de mejora del talento humano. 

     Palomino (2019) señala que esta auditoria ayuda a identificar las causas por 

las que los trabajadores tienen un rendimiento óptimo y por qué otros no 

alcanzan un adecuado desempeño laboral, para establecer las medidas más 

idóneas para comprometer al personal de trabajo en el logro de metas y objetivos 

organizacionales. 

Importancia de la auditoria del capital humano. 

    Cutipa (2018) refiere que esta auditoria es importante porque permite 

identificar los aportes de los trabajadores a la institución, esclareciendo las 

responsabilidades del área de gestión de recursos humanos, identificando 

problemas críticos en la institución, favoreciendo la uniformización de las 

políticas institucionales, garantizando el cumplimiento de las normativas legales 

e identificando dilemas para fortalecer la imagen institucional. 

     Saavedra (2014) señala que además permite delimitar las responsabilidades 

de los trabajadores dentro de la institución, incentivan para que muestren mayor 

profesionalismo y se involucren en la consecución de los objetivos estratégicos 

e institucionales de una entidad gubernamental o privada.  

     Trujillo (2017) menciona que la auditoría del capital humano permite 

identificar el grado de contribución de los trabajadores a la institución, fortalecer 

la imagen profesional del área de personal, descubre problemas críticos en el 
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personal, reduce los costos de recursos humanos y garantiza el cumplimiento de 

los dispositivos legales. 

Funciones de la auditoría del capital humano. 

     Según Cutipa (2018) la principal función de esta auditoria es evaluar la 

eficiencia de los controles y evaluaciones previas en los recursos humanos de la 

organización, permitiendo verificar la autenticidad de la información y realizar 

una profunda evaluación de las actividades administrativas y operacionales en 

todas las áreas de evaluación. 

     Pesántez (2017) menciona que una de las funciones esenciales de la auditoria 

del capital humano es ayudar a que todos los integrantes de la organización o 

entidad tengan un mejor desempeño laboral, favoreciendo la realización de un 

control interno más efectivo. 

     Trujillo (2017) sostiene que las funciones de la auditoria del capital humano 

radican en que permiten definir las responsabilidades de los trabajadores dentro 

del ambiente de trabajo, evalúa el desempeño de los trabajadores, incentiva el 

liderazgo democrático, y garantiza la diversidad de los puestos laborales en la 

institución. 

Etapas de la auditoria del capital humano. 

    Según Cutipa (2018) las etapas de la auditoría interna son las siguientes: la 

fase previa, donde se recolecta toda la información sobre la organización; luego 

se elabora un plan preliminar de auditoría y se especifica el personal que 

participará dentro de ella; luego se diseña un plan de auditoría, donde se detallan 

las herramientas, estrategias, cronograma y acciones a desarrollarse durante la 

auditoría. 
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     Posteriormente se implementa la auditoria del capital humano, donde García 

(2014) señala que se recaba toda la información de las unidades orgánicas y 

jerárquicas de la organización; luego se analizan los resultados encontrados para 

finalmente elaborar el informe de auditoría, indicando las debilidades – 

fortalezas de la organización y formulando recomendaciones para mejorar el 

desempeño laboral. 

Desempeño laboral. 

Definición. 

     Según Rodríguez y Lechuga (2019) el desempeño laboral representa la 

relación que se manifiesta entre la disponibilidad de recursos y el resultado 

logrado dentro de la institución; que depende de las metas y objetivos de la 

organización de trabajo. 

     Vargas y Chiguay (2017) manifiestan que es el grado de realización o que ha 

conseguido el personal de trabajo para la consecución de las metas en un 

determinado periodo de tiempo dentro de la institución. 

     Ayay (2016) refiere que el desempeño laboral representa el conjunto de 

acciones y actividades cotidianas que realizan sus trabajadores en su ambiente 

de trabajo para poder cumplir de manera eficiente los objetivos trazados en su 

organización laboral. 

     Y finalmente, Medina (2017) consideran que el desempeño laboral representa 

la capacidad que tienen las personas para cumplir adecuadamente sus acciones 

y roles propios de su actividad profesional para conseguir su mejoramiento 

profesional. 
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Evaluación de desempeño laboral. 

     De acuerdo a lo que refiere Torres (2019) la valoración del desempeño laboral 

es importante porque proporcionan a los empleadores la oportunidad de evaluar 

los aportes de su personal de trabajo; permitiendo identificar con precisión la 

contribución del desempeño individual para asignar los premios y recompensas 

a los trabajadores. 

     Al respecto Ayay (2016) manifiesta que la evaluación del desempeño laboral 

comienza con la planificación, donde se detallan las actividades que se realizarán 

para conseguir los objetivos estratégicos; luego sigue el compromiso, que se 

asume y delega a los trabajadores; la iniciativa, donde se transforma las ideas en 

acciones, y la oportunidad, donde se promueve el trabajo en equipo con otros 

trabajadores. 

     Medina (2017) señala que luego se encuentra la calidad del trabajo, donde se 

especifica la capacidad que tienen los trabajadores de realizar la labores 

delegadas; la confiabilidad, donde se evalúa la capacidad de desempeñarse 

eficientemente en las actividades laborales; relaciones interpersonales, que se 

asocia con el proceso comunicacional con los demás trabajadores y el 

acatamiento de la norma que vela por el acatamiento de las normativas 

establecidas en la organización. 

Niveles de desempeño laboral. 

      Según Serpa (2019) existen diferentes niveles de compromiso organizacional 

que están relacionados con el desarrollo individual del compromiso 

organizacional de los trabajadores en su ambiente de trabajo, que a su vez se 

clasifican de la siguiente manera: 
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a) Desempeño laboral alto: Constituye el nivel que se caracteriza por una 

fuerte aceptación de los valores de la organización y la disposición que 

predispone para que el trabajador se esfuerce por permanecer dentro de la 

organización; al respecto Serpa (2019) afirma que un alto desempeño 

laboral implica identificarse óptimamente con la institución de trabajo. 

b) Desempeño laboral medio: Serpa (2019) señala que este nivel se 

caracteriza por una aceptación razonable de los objetivos y valores 

organizacionales, que incluye la disposición que tiene cada uno de los 

trabajadores de esforzarse para permanecer en la organización; siendo 

considerado como un nivel de compromiso razonable o promedio.  

c) Desempeño laboral bajo: Serpa (2019) indica que este nivel se caracteriza 

por la falta de aceptación de los objetivos organizacionales, incluyendo la 

falta de voluntad para esforzarse por permanecer con la organización donde 

el trabajador que opera en este nivel debe estar desilusionado de la 

organización de trabajo.  

2.3. BASES CONCEPTUALES. 

ANÁLISIS DE PUESTOS: Procedimiento a través del cual se determinan las 

funciones y responsabilidades de los puestos, así como de los tipos de personas, 

en términos de capacidades, competencias y experiencia laboral, que deben ser 

contratadas para ocuparlas. (Carrera; 2017). 

AUDITORÍA DEL CAPITAL HUMANO: Procedimiento de control donde se 

realiza la verificación metódica, rigurosa y sistemática de las diferentes acciones 

que realizan los recursos humanos de una determinada organización o entidad 
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gubernamental, para la evaluación de las políticas normativas y procedimientos 

que se desarrollan dentro de la organización. (Cutipa, 2018). 

COMPETENCIA PROFESIONAL: Capacidad que tiene el trabajador de 

demostrar y aplicar sus aptitudes, conocimientos, e intereses para desempeñar 

adecuadamente sus actividades y funciones dentro de la organización. (Miranda 

et al; 2016). 

CONOCIMIENTO DEL PUESTO DE TRABAJO: Capacidad que tiene el 

trabajador de aplicar sus capacidades cognitivas, habilidades, destrezas y 

experiencias en las responsabilidades y funciones que realiza en su ambiente de 

trabajo. (Cutipa, 2018 p. 32). 

DESEMPEÑO LABORAL: Nivel cualitativo de ejecución que ha conseguido 

el trabajador respecto a la consecución de los objetivos institucionales en un 

determinado periodo de tiempo. (Ayay; 2016). 

DISEÑO DE PUESTOS: Documento que abarca la delimitación del contenido, 

métodos de trabajo y de las relaciones con los demás puestos laborales dentro de 

la organización (Pesántez, 2017). 

EFICACIA: Capacidad que tiene el trabajador de cumplir los objetivos trazados 

dentro de la institución. (Rodríguez & García, 2017). 

EFICIENCIA: Representa la capacidad que tiene el trabajador de conseguir un 

objetivo con los mejores medios posibles, utilizando menor tiempo y menores 

recursos humanos, materiales y financieros. (Chiang & San Martín, 2015). 

EVALUACIÓN DE CONDICIONES LABORALES: Representa el aspecto 

de la auditoría del capital humano donde se realiza la inspección de las 
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condiciones relacionadas a la reingeniería de puestos, relaciones laborales, 

ambiente de trabajo y actividades de capacitación o desarrollo profesional. 

(Cutipa, 2018). 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO: Unidad organizativa donde se deben 

realizar las intervenciones de personal humano respecto a la valoración de la 

idoneidad de los individuos en el desarrollo de sus funciones laborales, 

supervisión de tareas, evaluación del desempeño y fijación de remuneraciones 

(Panta; 2019). 

EVALUACIÓN DE REMUNERACIONES: Son aquellos procedimientos y 

normas y procedimientos que se utilizan para mantener salarios justos para la 

entidad laboral. (Pesántez, 2017). 

EVALUACIÓN DE PUESTOS: Procedimiento que se desarrolla en las 

instituciones de trabajo para identificar el valor relativo de cada puesto, 

considerando su importancia y aporte al cumplimiento de los intereses de una 

determinada organización. (Cutipa, 2018). 

INCENTIVOS LABORALES: Representan todas las iniciativas que realiza 

una determinada entidad u organización para motivar a los trabajadores para que 

sean más eficaces, eficientes y cumplan con los objetivos organizacionales de 

manera idónea, rápida y generando un menor costo a la organización. (Carrera; 

2017). 

PRODUCTIVIDAD: Es la relación que se manifiesta entre los objetivos o 

resultados conseguidos con la provisión de un servicio y los recursos utilizados 

para obtenerlos.  (Jaimes et al; 2018). 
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PROVISIÓN DE PERSONAL: Es el proceso que incluye conseguir en un 

mercado relativamente amplio los trabajadores que cumpla con las 

características necesarias para conformar la entidad laboral. (Panta, 2019). 

REINGENIERÍA DE PUESTOS: Procedimiento que consiste en realizar 

cambios en la estructura de los puestos laborales de la organización para 

optimizar el rendimiento del personal de trabajo y conseguir el cumplimiento de 

los objetivos estratégicos e institucionales. (Panta, 2019). 

REMUNERACIÓN: Es la contraprestación económica que reciben los 

trabajadores como consecuencia del trabajo realizado en una determinada 

organización de trabajo. (Panta, 2019). 

SISTEMA DE RECOMPENSAS: Representan los estipendios alicientes, e 

incentivos que se utilizan para estimular a los trabajadores a que tengan un 

adecuado desempeño dentro de la organización. (Colonio, 2017). 

TRABAJO EN EQUIPO: Constituye las estrategias y procedimientos que 

realizan un grupo de trabajadores para cumplir las metas de la institución. 

(Porteros & Condezo; 2018).  

 

2.4. BASES EPISTEMOLÓGICAS. 

     Según Rosales (2019) la epistemología es una rama filosófica que analiza 

todos los aspectos que favorecen la adquisición del conocimiento e investiga los 

fundamentos del mismo; por lo que en el marco de esta tesis de investigación 

hace referencia al análisis de las cuestiones asociadas al origen, objetividad y 

práctica del conocimiento contable en la auditoría del capital humano; basándose 

en la aplicación de las siguientes bases epistemológicas. 
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Epistemología Contable. 

     Rosales (2019) afirma que la epistemología contable es aquella que hace 

referencia al pensamiento filosófico orientado al análisis de los procedimientos 

administrativos y contables que abarca realizar una reflexión crítica sobre la 

profesión para discutir los objetivos, avances y limitaciones del conocimiento 

contable; basándose en la premisa de que la Contabilidad tiene una metodología 

científica, empírica y normativa que permite formalización las bases de esta 

carrera profesional en las diversas áreas de la disciplina contable. 

     Al respecto, Pesantez (2017) menciona que la contabilidad es reconocida 

como una ciencia social, de tipo empírica y aplicada que alcanza un alto grado 

de desarrollo por su interacción con otras ciencias o disciplinas, basada en la 

adquisición y organización de los conocimientos, la búsqueda de conceptos de 

legitimación de las ciencias, la exploración de dichos conceptos, la legitimación 

de las ciencias para establecer la relación entre el método científico y los 

métodos de auditoria gubernamental y financiera. 

Escuela Popperiana. 

     Según Tovar (2019) este enfoque establece que la consolidación del 

conocimiento es un proceso metódico y paulatino que surge de la identificación 

de los problemas y la búsqueda de alternativas de solución mediante el método 

deductivo; pues esta escuela científica establece que únicamente la formulación 

de determinados problemas permitirá los avances científicos mediante la 

formulación de hipótesis que deben ser corroboradas o contrastadas para dar 

explicaciones coherentes a un determinado suceso o fenómeno de estudio. 
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     Por ende, los postulados de la escuela popperiano son relevantes en el 

desarrollo de esta investigación científica ya que como sostiene Pesantez (2017) 

parte de los problemas que surgen en la auditoría del capital para establecer su 

incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores, aplicándose el método 

hipotético deductivo para la comprobación de las hipótesis plateadas en el 

estudio para el establecimiento de las medidas de intervención correspondientes.   
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA  

3.1.  ÁMBITO 

     Este trabajo de investigación se realizó en cada una de las oficinas y unidades 

jerárquicas de la Dirección Regional de Educación de Huánuco, con sede 

institucional situada geográficamente en el Jr. Progreso Nº 462 en el distrito, 

provincia y región de Huánuco. 

3.2.  POBLACIÓN 

     La población estuvo conformada por 83 trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación de Huánuco según datos obtenidos de la oficina de 

personal de esta en entidad gubernamental. 

3.3.  MUESTRA 

    Según los cálculos realizados, la muestra de estudio quedó conformada por 78 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco, seleccionados por 

muestreo no probabilístico intencionado. 

    Se aplicó este tipo de muestreo porque la muestra no fue obtenida al azar, sino 

que fue seleccionadas según criterio de los investigadores, excluyéndose a 5 

trabajadores porque no aceptaron participar del proceso de recolección de datos. 

3.4.   NIVEL Y TIPO DE ESTUDIO 

Nivel de estudio. 

Investigación explicativa: Este estudio correspondió al nivel explicativo porque 

según sostienen Hernández et al (2014) estuvo orientada en conocer por qué se 
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presenta el problema de estudio, en qué condiciones se encuentran las variables 

y cómo estas están relacionadas. 

    Por ello esta investigación es explicativa porque permitirá determinar la 

influencia que ejerce la auditoria del capital humano en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Dirección Regional de Huánuco. 

Investigación correlacional: Este estudio fue de tipo relacional porque según 

afirman Hernández et al (2014) su propósito fundamental estuvo encaminado 

identificar la relación existente entre dos variables en un momento determinado. 

     En consecuencia, este estudio fue de tipo correlacional porque permitió 

determinar idóneamente la relación entre la auditoria del capital humano y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco. 

Tipo de investigación. 

Investigación aplicada: Esta investigación fue de tipo aplicada porque tal como 

mencionan Hernández et al /2014) estuvo dirigido a resolver casos o problemas 

prácticos con un margen limitado de generalización, que permitió identificar de 

manera pertinente la situación del problema en el ámbito de estudio y buscar 

dentro de las posibles soluciones la que pueda ser más idónea en el contexto de 

estudio. 

     Esta investigación fue de tipo aplicada porque estuvo centrada a identificar la 

influencia de la auditoria del capital humano en el desempeño laboral de los 

trabajadores para buscar las mejores medidas que permitan dar soluciones que 
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permitan mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco. 

 

3.5.  DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

     En este estudio se aplicó el diseño correlacional – causal, que según 

Hernández et al (2014) es un tipo de diseño no experimental que se utiliza 

cuando se busca medir estadísticamente la relación entre dos variables sin que 

se controle arbitrariamente ninguna de ellas; y que en este estudio permitió dar 

respuesta coherente al problema y objetivo de estudio, identificando las variables 

de análisis y sus indicadores, corroborando la hipótesis de estudio para establecer 

los resultados, realizar su discusión y delimitar las conclusiones del estudio; 

siendo su “esquema de la investigación” representado de la siguiente manera: 

  PE1  O1 V1 I 1,2,3 

 PG   = PE2  O2    HG  = R    DR  C 

  PE3  O3 V2 I 1,2,3 

Donde:  

PG = Problema general 

PE = Problemas específicos. 

O = Objetivos. 

V =  Variables 

I  = Indicadores. 

HG = Hipótesis general. 

R = Resultados. 

DR = Discusión de resultados. 

C = Conclusión. 
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     Asimismo, en este estudio se consideró la aplicación del diseño 

“correlacional” porque estuvo orientado a describir individualmente las 

variables auditoria del capital humano y desempeño laboral) para posteriormente 

establecer una relación de asociación entre ellas como se representa en el 

siguiente esquema: 

     X: Auditoria del capital humano      

   M                               r 

      

Y: Desempeño laboral.   

Donde: 

M  = Muestra  

X = Variable 1 (Auditoría del capital humano). 

Y = Variable 2 (Desempeño laboral). 

r  = Relación entre variables. 

     En este esquema se especifica el proceso determinación de la relación entre 

las variables en estudio según el diseño correlacional. 

 

 

3.6.  MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS. 

Métodos. 

a) Método descriptivo: Representa el conjunto de actividades que se realizan 

para recolectar información y que permiten dar una interpretación o 

explicación coherente a una realidad observada en un determinado contexto; 

y en esta investigación permitió describir la situación de las variables en 
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estudio para posteriormente identificar la relación existente entre ella en los 

trabajadores participantes de la investigación. 

b) Método deductivo: Este método permitió aplicar el método lógico 

solucionar el problema planteado en esta investigación basándose de la 

formulación de hipótesis que fueron susceptibles de ser comprobadas para 

establecer las conclusiones generales del estudio y formular explicaciones 

particulares relacionadas a la problemática de análisis. 

c) Método inductivo: Este método permitió identificar situaciones 

particulares que emergieron del análisis de cada una las variables en estudio 

aceptadas como válidos para establecer de manera adecuadas las 

conclusiones generales de este trabajo de investigación. 

Técnicas. 

     Hernández et al (2014) refieren que las técnicas representan “las distintas 

maneras que se tiene de conseguir la información de una determina unidad de 

análisis”. 

Encuesta 

     Es la técnica más utilizada en la investigación científica que permite obtener 

información sobre las opiniones y comportamientos de las personas mediante la 

aplicación de cuestionarios. 

     Por ende, en este estudio se aplicó la técnica de la encuesta que permitió 

obtener información sensible de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco respecto a la auditoria del capital humano y el desempeño 
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laboral, para convertirla en datos precisos para una adecuada medición y análisis 

de las variables en estudio.  

Instrumentos. 

     Según Hernández et al (2014) los instrumentos son las “herramientas 

metodológicas que utilizan los investigadores para poder recoger información de 

una determinada muestra de análisis encaminada a resolver el dilema de estudio” 

Cuestionario  

     El instrumento que se utilizó en este estudio fue el cuestionario que formulado 

con preguntas preconcebidas y adaptadas a las características propias de las 

variables de estudio (auditoría del capital humano y desempeño laboral), que 

posteriormente fueron aplicadas en la muestra de trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco para conseguir datos relevantes sobre la 

problemática de análisis. 

 

3.7.   VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS. 

Validación de los instrumentos. 

     La validación cualitativa de los instrumentos se realizó mediante el juicio de 

expertos por medio del cual el contenido del cuestionario fue evaluado por 4 

jueces expertos en términos de claridad, actualidad, objetividad, intencionalidad, 

suficiencia, organización, coherencia, metodología, pertinencia y consistencia 

de los ítems, coincidiendo todos los expertos consultados en afirmar que el 

instrumento fue adecuado para medir las variables analizadas en este estudio.  

Confiabilidad de los instrumentos. 
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La confiabilidad estadística de los instrumentos se realizó con una prueba 

pilotó con cuyos resultados se determinó el coeficiente de confiabilidad de los 

instrumentos de medición con la prueba estadística del Alfa de Cronbach 

obteniéndose para el cuestionario un valor de confiabilidad de 0,834 que 

evidencia un alto valor de confiabilidad estadística, certificando su uso en la 

recolección de datos. 

3.8.   PROCEDIMIENTOS. 

     Luego de determinar la validez y confiabilidad de los instrumentos de 

medición, se tramitó la autorización correspondiente para la ejecución del 

estudio y la aplicación de los instrumentos se realizó siguiendo estos pasos 

secuenciales: 1) Contacto con cada trabajador de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco. 2) Se explicó los aspectos generales del estudio requiriendo 

la firma del consentimiento informado de cada trabajador participante. 3) 

Entrega de cuestionarios y aplicación de instrumentos de investigación y 4) 

Agradecimiento por la información brindada y culminación del proceso de 

recolección de datos. 

3.9.   TABULACIÓN Y ANÁLISIS DE DATOS. 

  Tabulación de datos. 

     Los datos obtenidos en el proceso de recolección de datos fueron  

trasladados a una tabla de doble entrada compuesta de filas y columnas 

 donde se calcularon las frecuencias y porcentajes correspondientes a las 

respuestas de la muestra de análisis según cada una de las preguntas formuladas 

en los cuestionarios. 
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     En las columnas se pusieron los renglones relacionados a cada pregunta 

formulada en el instrumento de medición y en las filas se colocaron las 

respuestas proporcionadas por los trabajadores para unir aquellas que fueron 

semejantes y poder describirlas en términos de frecuencias y porcentajes. 

Análisis e interpretación de datos. 

     Luego de realizar el procesamiento de los resultados del estudio e identificar 

los resultados más relevantes y estadísticamente significativos para dar una 

respuesta coherente a los problemas e hipótesis planteadas en el estudio, 

realizándose la presentación de resultados en tablas académicas de frecuencias y 

proporciones para posteriormente ser interpretadas según el marco teórico y 

conceptual correspondiente a las variables analizadas en este trabajo de 

investigación. 

3.10.  CONSIDERACIONES ÉTICAS 

     En este estudio se destaca como aspecto importante que se cumplió 

rigurosamente las normas de moral y ética científica, considerando dentro de 

estos aspectos la aplicación del consentimiento informado de cada trabajador 

participante del estudio, el respeto a la confidencialidad de la información 

brindada que fue utilizada solo con fines académicos; y la originalidad del 

estudio, pues se respetó la propiedad intelectual de los autores consultados que 

estuvieron debidamente citados y referenciados en este estudio. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

 

RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO. 

Tabla 1.  

¿Los puestos de trabajo en la institución son diseñados de acuerdo a las competencias 

establecidas en el Manual de Organización y Funciones? 

Respuestas Fi % 

Siempre   19 24,4 

Casi siempre 38 48,7 

A veces 13 16,6 

Nunca  8 10,3 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 

Elaboración: Tesistas. 

Figura 1. Los puestos de trabajo en la institución son diseñados de acuerdo a las 

competencias establecidas en el Manual de Organización y Funciones. 

Fuente: Tabla 1  
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Interpretación. 

     En la tabla y figura 1 se identifica que del 100,0% (78) de trabajadores encuestados, 

48,7% (39) señalan que casi siempre los puestos de trabajo son diseñados según las 

competencias establecidas en el MOF institucional, 24,4% (19) señalan que siempre 

se cumple con esta premisa, 16,6% (13) mencionan que a veces se cumple con esta 

directiva y 10,3% (8) indican que nunca se cumple con esta actividad. 

Comentario 

     Según los resultados obtenidos, se puede apreciar que la Dirección Regional de 

Educación Huánuco de manera permanente diseña los puestos de trabajo según el 

Manual de Organización y Funciones de la institución, garantizando el manejo de las 

competencias en la selección del personal. 

 

Tabla 2.  

¿Los mecanismos de selección de personal se realizan conforme a la normativa 

vigente? 

Respuestas Fi % 

Siempre   21 26,9 

Casi siempre 40 51,3 

A veces 12 15,4 

Nunca  5 6,4 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano.  

Elaboración: Tesistas 
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Figura 2. Los mecanismos de selección de personal se realizan conforme a la 

normativa vigente. 

Fuente: Tabla 2  

Interpretación. 

     En la tabla y figura 2 se identifica que de la totalidad de trabajadores encuestados 

(78), un 51,3% (40) afirmar que los procesos de selección del personal en la institución 

casi siempre se realizan cumpliendo con los mecanismos establecidos en la normativa 

vigente, 26,9% (21) refieren que siempre se realiza este procedimiento, 15,4% (12) 

opinan que solo a veces se cumple con esta directiva y solo 6,4% (5) afirma que nunca 

se aplica esta premisa en la selección del personal. 

Comentario 

     Según los resultados obtenidos, la Dirección Regional de Educación Huánuco de 

manera permanente realiza la selección de su personal de trabajo según los 

mecanismos establecidos en la normativa vigente. 

Tabla 3.  

¿Se ubica a los trabajadores en el área donde pueden desempeñarse mejor? 
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Respuestas Fi % 

Siempre   15 19,2 

Casi siempre 35 44,8 

A veces 17 21,8 

Nunca  11 14,2 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 

Elaboración: Tesistas 

 

Figura 3. Se ubica a los trabajadores en el área donde pueden desempeñarse mejor. 

Fuente: Tabla 3.  

Interpretación. 

     En la tabla y figura 2 se identifica que de la totalidad de trabajadores encuestados 

(78), un 51,3% (40) afirmar que los procesos de selección del personal en la institución 

casi siempre se realizan cumpliendo con los mecanismos establecidos en la normativa 

vigente, 26,9% (21) refieren que siempre se realiza este procedimiento, 15,4% (12) 

opinan que solo a veces se cumple con esta directiva y solo 6,4% (5) afirma que nunca 

se aplica esta premisa en la selección del personal. 
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Comentario 

     Según los resultados obtenidos, en la Dirección Regional de Educación Huánuco 

de manera permanente la selección de su personal de trabajo se efectúa según los 

mecanismos establecidos en la normativa vigente. 

 

Tabla 4.  

¿Se establecen parámetros para la selección y desarrollo profesional de los 

trabajadores? 

Respuestas Fi % 

Siempre   13 16,7 

Casi siempre 29 37,2 

A veces 26 33,5 

Nunca  10 12,8 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 

Elaboración: Tesistas 

Figura 4. Se establecen parámetros para la selección y desarrollo profesional de los 

trabajadores. 
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Fuente: Tabla 4.  

Interpretación. 

     En la tabla y figura 4 se detalla que de todos los trabajadores encuestados (78), un 

37,2% (40) indican que casi siempre se establecen parámetros para la selección y 

desarrollo de la competencia profesional de los trabajadores, 33,5% (26) afirman que 

a veces se cumple con esta premisa, 16,7% (13) refieren que siempre se aplica este 

criterio en la institución y 12,8% (10) señalan que nunca existen parámetros para 

contratar a los trabajadores en esta organización de trabajo. 

Comentario 

     Según los resultados obtenidos, la Dirección Regional de Educación Huánuco se 

establecen de manera frecuente parámetros de selección en la contratación de los 

trabajadores para optimizar el cumplimiento de los objetivos organizacionales en esta 

institución. 

Tabla 5.  

¿El nivel remunerativo es acorde a la formación profesional y grado de 

responsabilidad de los trabajadores? 

Respuestas Fi % 

Siempre   24 30,8 

Casi siempre 33 42,3 

A veces 14 17,9 

Nunca  7 9,0 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 
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Elaboración: Tesistas 

Figura 5. El nivel remunerativo es acorde a la formación profesional y grado de 

personalidad de los trabajadores. 

Fuente: Tabla 5. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 5 se aprecia que del 100,0% (78) de trabajadores encuestados, 

un 42,3% (33) señalan que el nivel remunerativo de los trabajadores se encuentra 

acorde a su formación profesional y el grado de responsabilidad que tienen en su área 

de trabajo, 30,8% (24) indican que siempre se cumple esta directiva, 17,9% (14) 

sostienen que a veces las remuneraciones responden a las competencias profesionales 

de los trabajadores y 9,0% (7) refieren que nunca se aplica este criterio en el nivel 

remunerativo de los trabajadores de esta organización. 

Comentario 

     Considerando los hallazgos obtenidos, se considera que en la Dirección Regional 

de Educación Huánuco la escala remunerativa de los trabajadores está acorde con su 

competencia profesional y su grado de responsabilidad de sus funciones laborales en 

su área de trabajo.  
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Tabla 6.  

¿La formulación de planillas de remuneraciones se efectúa en forma oportuna? 

Respuestas Fi % 

Siempre   19 24,4 

Casi siempre 35 44,9 

A veces 15 19,2 

Nunca  9 11,5 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 

Elaboración: Tesistas 

Figura 6. La formulación de planillas de remuneraciones se efectúa en forma oportuna. 

Fuente: Tabla 6. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 6 se observa que, del total de trabajadores encuestados, 44,9% 

(35) afirman que casi siempre la formulación de planillas de pago se realiza de manera 

oportuna, 24,4% (19) sostienen que siempre se elaboran las planillas oportunamente, 
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19,2% (15) indican que a veces se realiza este procedimiento en el momento adecuado 

y solo 11,5% (9) afirman que las planillas nunca se formulan de manera oportuna. 

Comentario 

     De acuerdo a los resultados presentados, se establece que en la Dirección Regional 

de Educación Huánuco frecuentemente las planillas de trabajos son formuladas de 

manera oportuna en la institución que garantiza que el pago de las remuneraciones se 

realiza de manera adecuada. 

 

Tabla 7.  

¿Se otorgan incentivos y bonos laborales de acuerdo a la normatividad vigente? 

Respuestas Fi % 

Siempre   10 12,8 

Casi siempre 17 21,8 

A veces 32 41,0 

Nunca  19 24,4 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 

Elaboración: Tesistas 
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Figura 7. Se otorgan incentivos y bonos laborales de acuerdo a la normatividad 

vigente. 

Fuente: Tabla 7. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 7 se observa que, de la totalidad trabajadores en estudio, 41,0% 

(32) sostienen que a veces se otorgan bonos e incentivos laborales en la institución, 

21,8% (17) afirman que casi siempre se realizan este procedimiento, 24,4% (10) 

indican que nunca se otorgan incentivos en la institución y únicamente 12,8% (10) 

afirman que siempre se entregan bonos e incentivos en la organización de trabajo. 

Comentario 

     Considerando los resultados presentados, se establece que en la Dirección Regional 

de Educación Huánuco eventualmente se realiza la entrega de bonos e incentivos 

laborales en esta organización que tiende a repercutir en el desempeño de los 

trabajadores en su organización de trabajo. 

 

Tabla 8.  

¿Se brinda reconocimientos e incentivos recreativos, asistenciales y supletorios a los 

trabajadores? 

Respuestas Fi % 

Siempre   7 9,0 

Casi siempre 12 15,4 

A veces 32 41,0 

Nunca  27 34,6 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 
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Elaboración: Tesistas 

Figura 8. Se brinda reconocimientos e incentivos recreativos, asistenciales y 

supletorios a los trabajadores. 

Fuente: Tabla 8. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 8 se aprecia que, del 100,0% (78) de trabajadores participantes 

del estudio, 41,2% (32) afirman que a veces se entregan reconocimientos e incentivos 

recreativos, asistenciales y supletorios a los trabajadores de esta entidad, 34,6% (27) 

indican que nunca se brinda este tipo de incentivos a los trabajadores, 15,4% (12) 

señalan que solo a veces se realiza este procedimiento; y, únicamente 9,0% (7) refieren 

que siempre se entregan este tipo de incentivos a los trabajadores. 

Comentario 

     En base a los resultados presentados, se considera que en la Dirección Regional de 

Educación Huánuco los reconocimientos e incentivos recreativos, asistenciales y 

supletorios se brindan de manera ocasional a los trabajadores de esta institución. 
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Tabla 9.  

¿Se realiza la reingeniería de puestos de trabajo en la institución? 

Respuestas Fi % 

Siempre   9 11,5 

Casi siempre 15 19,2 

A veces 30 38,5 

Nunca  24 30,8 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 

Elaboración: Tesistas 

Figura 9. Se realiza la reingeniería de puestos de trabajo en la institución. 

Fuente: Tabla 9. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 9 se observa que, de la totalidad de trabajadores encuestados, 

38,5% (30) refieren que a veces se realiza la reingeniería de puestos de trabajo en esta 

institución, 30,8% (24) afirman que nunca se realiza este procedimiento, 19,2% (15) 
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indican que casi siempre se realiza esta actividad en su área de trabajo y 11,5% (9) 

señalan que siempre se efectúa la reingeniería de puestos de trabajo en esta institución. 

Comentario 

     Considerando los hallazgos reportados, se establece que en la Dirección Regional 

de Educación Huánuco no se realiza de manera permanente la reingeniería de los 

puestos de trabajo que afecta el desempeño de los trabajadores en esta organización. 

 

Tabla 10.  

¿Los programas de capacitación ayudan a mejorar el nivel de competencia de los 

trabajadores de la institución? 

Respuestas Fi % 

Siempre   15 19,2 

Casi siempre 33 42,3 

A veces 18 23,1 

Nunca  12 15,4 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano.  

Elaboración: Tesistas 
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Figura 10. Los programas de capacitación ayudan a mejorar el nivel de competencia 

de los trabajadores de la institución. 

Fuente: Tabla 10. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 10 se aprecia que, que del 100% (78) de trabajadores 

participantes del estudio, 42,3% (33) afirman que casi siempre las capacitaciones que 

se brindan en la institución ayudan a mejorar las competencias laborales de los 

trabajadores, 23,1% (18) indican que solo a veces se brindan capacitaciones que 

mejoran su desempeño en su área de trabajo, 19,2% (15) siempre reciben 

capacitaciones en su ámbito laboral; y 15,4% (12) afirman que nunca se brindan 

capacitaciones que ayuden a mejorar las competencias de los trabajadores. 

Comentario 

     En base a los resultados presentados, se destaca que en la Dirección Regional de 

Educación Huánuco casi siempre los programas de capacitación que se brindan en la 

institución permiten mejorar la competencia profesional de los trabajadores de esta 

organización laboral. 

Tabla 11.  

¿Existe una adecuada comunicación entre el director ejecutivo y el personal de todas 

las áreas de la institución? 

Respuestas Fi % 

Siempre   19 24,4 

Casi siempre 35 44,9 

A veces 14 17,9 

Nunca  10 12,8 
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TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 

Elaboración: Tesistas 

Figura 11. Existe una adecuada comunicación entre el director ejecutivo y el personal 

de todas las áreas de la institución. 

Fuente: Tabla 11. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 11 se detalla que de todos los trabajadores que participaron del 

estudio, 44,9% (35) señalan que casi siempre existe una comunicación adecuada entre 

el director ejecutivo y el personal que labora en todas las áreas de la institución,  24,4% 

(19) indican que siempre existe una comunicación adecuada entre los directivos y los 

trabajadores; 17,9% (14) afirma que solo a veces existe una comunicación transversal 

entre el personal administrativo y los trabajadores; y 12,8% (10 ) sostienen que nunca 

existe una comunicación adecuadas entre estas dos áreas estratégicas de la institución. 

Comentario 

     Considerando los resultados presentados, se establece que en la Dirección Regional 

de Educación Huánuco de manera frecuente existe una adecuada comunicación entre 
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el director ejecutivo y el personal de todas las áreas de la institución que permite el 

reconocimiento oportuno de problemas laborales y la implementación de medidas que 

coadyuven al logro de los objetivos estratégicos e institucionales de esta entidad 

gubernamental. 

 

Tabla 12.  

¿Existe puntos de equilibrio entre los objetivos institucionales y personales de los 

trabajadores? 

Respuestas Fi % 

Siempre   17 21,8 

Casi siempre 37 47,4 

A veces 16 20,5 

Nunca  8 10,3 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de auditoría del capital humano. 

Elaboración: Tesistas 

Figura 12. Existe puntos de equilibrio entre los objetivos institucionales y personales 

de los trabajadores. 
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Fuente: Tabla 12. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 12 se aprecia que del 100,0% (78) de trabajadores participantes 

de la encuesta, 47,4% (37) indican que casi siempre existen puntos de equilibrio entre 

los objetivos institucionales y las metas personales de los trabajadores; 21,8% (17) 

refieren que siempre se cumplen con este criterio en la institución, 20,5% (16) 

manifiestan que esta premisa se manifiesta a veces en su área de trabajo y 10,3% (8) 

afirman que nunca se evidencia puntos de congruencia entre sus objetivos personales 

y las metas propuestas en la institución. 

Comentario 

     Según los resultados obtenidos, se resalta que en la Dirección Regional de 

Educación Huánuco frecuentemente existen puntos de equilibrio entre los objetivos 

propuestas por la institución y las metas personales de los trabajadores en cada área de 

trabajo. 

 

Tabla 13.  

¿Mantiene buena comunicación con sus compañeros de trabajo y superiores 

jerárquicos? 

Respuestas Fi % 

Siempre   38 48,7 

Casi siempre 22 28,2 

A veces 12 15,4 

Nunca  6 7,7 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral.  

Elaboración: Tesista 
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Figura 13. Mantiene buena comunicación con sus compañeros de trabajo y superiores 

jerárquicos. 

Fuente: Tabla 13. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 13 se corrobora que del total de los trabajadores en estudio, 

48,7% (38) afirman que siempre mantienen una buena comunicación con sus colegas 

de trabajo y sus superiores jerárquicos, 28,2% (22) indican que casi siempre tienen una 

buena comunicación con sus superiores jerárquicos, 15,4% (12) sostienen que solo a 

veces tienen una buena comunicación en su ámbito laboral; y 7,7% (6) refieren que 

nunca mantienen una comunicación adecuada con sus jefes y colegas de trabajo que 

afecta su desempeño y el cumplimiento de los objetivos institucionales.  

Comentario 

     De acuerdo a los resultados presentados, se establece que en la Dirección Regional 

de Educación Huánuco de manera permanente existe una buena comunicación entre 

los compañeros de trabajo y el personal administrativo o superiores jerárquicos de esta 

entidad gubernamental. 
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Tabla 14.  

¿Coordina con los colegas de trabajo las actividades que se realizan en la institución? 

Respuestas Fi % 

Siempre   42 53,8 

Casi siempre 22 28,2 

A veces 9 11,5 

Nunca  5 6,5 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral. 

Elaboración: Tesistas 

Figura 14. Coordina con los colegas de trabajo las actividades que se realizan en la 

institución. 

Fuente: Tabla 14. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 14 se aprecia que del 100% (78) de trabajadores encuestados, 

53,8% (42) manifiestan que siempre coordina con sus colegas de trabajo las 

actividades que se realizan en su área de trabajo, 28,2% (22) afirman que casi siempre 

coordinan con sus compañeros las acciones que se desarrollan en la institución, 11,5% 
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(9) indican que a veces se coordinan las actividades laborales en su área de trabajo; y 

6,5% (5) manifiesta que nunca pueden coordinar las actividades que realizan en su 

ámbito laboral. 

Comentario 

     Considerando los resultados presentados en el estudio, en la Dirección Regional de 

Educación Huánuco frecuentemente los trabajadores coordinan con sus colegas de 

trabajo las actividades que se realizan dentro de la institución promoviendo el trabajo 

en equipo para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

 

Tabla 15.  

¿Colabora con sus colegas cuando se presentan problemas en el trabajo? 

Respuestas Fi % 

Siempre   37 47,4 

Casi siempre 29 37,2 

A veces 8 10,3 

Nunca  4 5,1 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral.  

Elaboración: Tesista 

0,0

20,0

40,0

60,0

80,0

NUNCA A VECES CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

5.1%

(4)

10.3%

(8)

37.2%

(29)

47,4%

(37)

P
o

rc
en

ta
je

Colabora con sus colegas cuando se presentan problemas en el 

trabajo



69 
 

Figura 15. Colabora con sus colegas cuando se presentan problemas en su ámbito de 

trabajo. 

Fuente: Tabla 15. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 15 se detalla que, de la totalidad de trabajadores participantes 

de la encuesta, 47,4% (37) señalan que siempre colaboran con sus colegas cuando se 

presentan problemas en su ambiente de trabajo; 37,2% (29) afirman que casi siempre 

realizan esta actividad en su lugar de trabajo; 10,3% (8) sostienen que a veces se 

involucran en la solución de los problemas laborales y 5,1% (4) indican que nunca 

colaboran en la solución de los problemas que se presentan en la institución. 

Comentario 

     En base a los resultados expuestos, en la Dirección Regional de Educación Huánuco 

frecuentemente los trabajadores colaboran de manera permanente con sus colegas 

cuando se presentan problemas en su área de trabajo, formulando propuestas que 

permitan su adecuada solución. 

 

Tabla 16.  

¿Propone estrategias para solucionar los problemas que se presentan en el trabajo? 

Respuestas Fi % 

Siempre   33 42,3 

Casi siempre 27 34,6 

A veces 12 15,4 

Nunca  6 7,7 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral. 

Elaboración: Tesistas 



70 
 

 

Figura 16. Propone estrategias para solucionar los problemas que se presentan en el 

trabajo. 

Fuente: Tabla 16. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 16 se aprecia que, de la totalidad de trabajadores encuestados, 

42,3% (33) manifiestan que siempre proponen estrategias para solucionar los 

problemas de su ambiente de trabajo; 34,6% (27) afirman que casi siempre formulan 

estrategias para solucionar los problemas de su ámbito laboral, 15,4% (12) indican que 

solo a veces realizan esta actividad en su área de trabajo; y 7,7% (6) nunca proponen 

alternativas de solución frente los problemas laborales en su área de trabajo. 

Comentario 

     Según los resultados expuestos, los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco frecuentemente proponen estrategias para solucionar los 

problemas que se presentan en su ámbito laboral. 
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Tabla 17.  

¿Cumple con sus objetivos y metas durante su permanencia en el horario de trabajo? 

Respuestas Fi % 

Siempre   19 24,4 

Casi siempre 35 44,9 

A veces 24 30,7 

Nunca  0 0,0 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral. 

Elaboración: Tesistas 

Figura 17. Cumple con sus objetivos y metas durante su permanencia en el horario de 

trabajo. 

Fuente: Tabla 17. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 17 se observa que del 100% (78) de trabajadores encuestados, 

44,9% (35) manifiestan que casi siempre cumplen con los objetivos y metas propuestas 

en su horario de trabajo, 30,7% (24) indican que solo a veces pueden cumplir con sus 
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objetivos laborales y 24,4% (19) afirman que siempre logran cumplir los objetivos y 

metas que se formulan en su horario de trabajo.  

Comentario 

     Considerando los hallazgos presentados, los trabajadores de la Dirección Regional 

de Educación Huánuco casi siempre pueden cumplir con los objetivos y metas 

propuestas en su área de trabajo que coadyuva al desarrollo institucional de esta 

entidad gubernamental. 

 

Tabla 18.  

¿Conoce los objetivos y responsabilidades propias de su puesto de trabajo? 

Respuestas Fi % 

Siempre   38 48,7 

Casi siempre 25 32,1 

A veces 15 19,2 

Nunca  0 0,0 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral.  

Elaboración: Tesista 
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Figura 18. Conoce los objetivos y responsabilidades propias de su puesto de trabajo. 

Fuente: Tabla 18. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 18 se observa de la totalidad de trabajadores participantes de la 

encuesta, 48,7 (38) afirman que siempre conocen los objetivos y responsabilidades 

inherentes a su puesto de trabajo, 32,1% (25) señalan que casi siempre conocen las 

funciones que deben realizar en su ámbito laboral y 19,2% (15) refieren que solo a 

veces conocen con precisión las funciones propias de su área de trabajo. 

Comentario 

     En base a los resultados presentados, se establece que los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación Huánuco siempre conocen los objetivos y 

responsabilidades propias de su puesto de trabajo que le permite desempeñarse 

adecuadamente en su organización laboral. 
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Tabla 19.  

¿Tiene las habilidades y competencias necesarias para desempeñarse adecuadamente 

en su puesto de trabajo? 

Respuestas Fi % 

Siempre   16 20,5 

Casi siempre 34 43,6 

A veces 28 35,9 

Nunca  0 0.0 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral. 

Elaboración: Tesistas 

 

Figura 19. Tiene las habilidades y competencias necesarias para desempeñarse 

adecuadamente en su puesto de trabajo. 

Fuente: Tabla 19. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 19 se detalla que del 100,0% (78) de trabajadores encuestados, 

43,6% (34) afirman que casi siempre tienen las habilidades y competencias necesarias 
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para desempeñarse adecuadamente en su puesto de trabajo, 35,9% (28) indican que a 

veces no tienen las competencias requeridas para desenvolverse adecuadamente en su 

ambiente laboral y 20,5% (16) afirman que siempre tienen las competencias necesarias 

para realizar adecuadamente sus funciones laborales. 

Comentario 

     Considerando los hallazgos mostrados, se establece que los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación Huánuco mayoritariamente tienen las habilidades y 

competencias necesarias para desempeñarse adecuadamente en su puesto de trabajo 

que le permite mejorar su productividad laboral. 

 

 

Tabla 20.  

¿Se capacita para mejorar su desempeño en su área de trabajo? 

Respuestas Fi % 

Siempre   19 24,4 

Casi siempre 30 38,5 

A veces 23 29,5 

Nunca  6 7,7 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral.  

Elaboración: Tesista 
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Figura 20. Se capacita para mejorar desempeño en su área de trabajo. 

Fuente: Tabla 20. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 20 se detalla que del 100,0% (78) de trabajadores encuestados, 

43,6% (34) señalan que casi siempre se capacitan para mejorar su desempeño laboral 

en su área de trabajo, 29,5% (23) afirman que solo a veces se capacitan para mejorar 

su desempeño laboral, 24,4% (19) manifiestan que siempre se capacitan en su área de 

trabajo y 7,7% (6) indican que nunca se capacitan para mejorar su desempeño laboral. 

Comentario 

     En base a los resultados presentados, se establece que los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación Huánuco se capacitan de manera permanente para 

mejorar su desempeño en su área de trabajo y contribuir al desarrollo institucional. 

 

 

 

 

 

0,0

20,0

40,0

60,0

80,0

NUNCA A VECES CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

7.7%

(6)

29.5%

(23)

38.5%

(30)
24.4%

(19)

P
o

rc
en

ta
je

Se capacita para mejorar su desempeño en su área de trabajo



77 
 

Tabla 21.  

¿Recibe reconocimientos y felicitaciones por realizar su trabajo de manera eficiente? 

Respuestas Fi % 

Siempre   13 16,7 

Casi siempre 19 24,3 

A veces 36 46,2 

Nunca  10 12,8 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral. 

Elaboración: Tesistas 

Figura 21. Recibe reconocimientos y felicitaciones por realizar su trabajo de manera 

eficiente. 

Fuente: Tabla 21. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 21 se evidencia que, de la totalidad de trabajadores participantes 

del estudio, 46,2% (34) afirman que solo a veces son reconocidos o reciben 

felicitaciones por realizar su trabajo de manera eficiente; 24,3% (19) sostienen que 

casi siempre reciben reconocimientos en la institución; 16,7% (13) afirman que 

0,0

20,0

40,0

60,0

80,0

NUNCA A VECES CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

12.8%

(10)

46.2%

(36)

24.3%

(19) 16.7%

(13)

P
o
rc

en
ta

je

Recibe reconocimientos y felicitaciones por realizar su trabajo de 

manera eficiente



78 
 

siempre son felicitados por realizar eficientemente su trabajo y 12,8% (10) señalan que 

nunca reciben reconocimientos o felicitaciones por la labor que realizan en la 

institución. 

Comentario 

     Según los resultados mostrados, se establece que los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco solo a veces son reconocidos o felicitados por el 

trabajo que realizan en esta entidad gubernamental. 

Tabla 22.  

¿Tiene la capacidad de realizar su trabajo bajo presión? 

Respuestas Fi % 

Siempre   14 17,9 

Casi siempre 25 32,1 

A veces 27 34,6 

Nunca  12 15,4 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral. 

Elaboración: Tesistas 
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Figura 22. Tiene la capacidad de realizar su trabajo bajo presión. 

Fuente: Tabla 22. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 22 se aprecia que todos los trabajadores que participaron de la 

encuesta, 34,6% (27) refieren que solo a veces pueden realizar su trabajo bajo presión; 

32,1% (25) afirman que casi siempre trabajan bajo presión en su área de trabajo; 17,9% 

(14) señalan que siempre laboran mejor bajo presión y 15,4% (12) refieren que nunca 

pueden trabajar presión, pues afecta su desempeño laboral. 

Comentario 

     En base a los resultados presentados, se afirma que la mayoría de trabajadores de 

la Dirección Regional de Educación Huánuco no tienen la capacidad necesaria para 

realizar su trabajo bajo presión. 

 

Tabla 23.  

¿Participa en el cumplimiento de objetivos estratégicos e institucionales de la 

institución? 

Respuestas Fi % 

Siempre   18 23,1 

Casi siempre 30 38,5 

A veces 26 33,3 

Nunca  4 5,1 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral. 
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Elaboración: Tesistas 

Figura 23. Participa en el cumplimiento de objetivos estratégicos e institucionales de 

la institución. 

Fuente: Tabla 23. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 23 se evidencia que del 100,0% (76) de trabajadores en estudio, 

38,5% (30) refieren que casi siempre participan en el cumplimiento de los objetivos 

estratégicos e institucionales de esta entidad, 33,3% (26) afirman que solo a veces 

participan del cumplimiento de las metas institucionales, 23,1% (19) señalan que 

siempre forman parte del logro metas propuestas en la institución y 5,1% (4) 

consideran que nunca participan en la consecución de las metas  y objetivos propuestos 

por esta entidad gubernamental. 

Comentario 

     Según los resultados mostrados, se establece que la mayoría de trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación Huánuco participa casi siempre en el cumplimiento 

de los objetivos estratégicos e institucionales propuestos en su entidad de trabajo. 
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Tabla 24.  

¿Utiliza de manera eficiente los recursos, equipos y materiales asignados a su puesto 

de trabajo? 

Respuestas Fi % 

Siempre   29 37,2 

Casi siempre 33 42,3 

A veces 16 20,5 

Nunca  0 0.0 

TOTAL 78 100.0 

Fuente: Resultados del cuestionario de desempeño laboral. 

Elaboración: Tesistas. 

Figura 24. Utiliza de manera eficiente los recursos, equipos y materiales asignados a 

su puesto de trabajo. 

Fuente: Tabla 24. 

Interpretación. 

     En la tabla y figura 24 se detalla que, del total de trabajadores participantes de la 

ejecución del estudio, 42,3% (33) sostienen que casi siempre utilizan de manera 

eficiente los recursos, equipos y materiales asignados a su puesto de trabajo; 37,2% 

0,0

20,0

40,0

60,0

80,0

NUNCA A VECES CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

0%

(0)

20.5%

(20)

42.3%

(33)
37.2%

(29)

P
o
rc

en
ta

je

Utiliza de manera eficiente los recursos, equipos y materiales 

asignados a su puesto de trabajo



82 
 

(29) señalan que siempre utilizan adecuadamente los recursos asignados a su área y 

20,5% (20) indican que solo a veces son capaces de utilizar de modo eficiente los 

recursos que le son asignados a su ámbito laboral. 

Comentario 

     En base a los resultados presentados, se establece que la mayoría de trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación Huánuco casi siempre tienen la capacidad 

necesaria de utilizar eficientemente los recursos, materiales y equipos asignados a su 

puesto de trabajo colaborando en el cumplimiento de los objetivos estratégicos e 

institucionales de esta entidad pública. 

 

VERIFICACIÓN DE HIPÓTESIS. 

Prueba de normalidad para las variables 

Tabla 25.  

Prueba de Normalidad. 

Variables 
Normalidad 

K-S p - valor 

Auditoría del capital humano 0,110 0.020 

Desempeño laboral 0,174 0.000 

Fuente: Prueba estadística Kolmogorov Smirnov. 

Interpretación. 

     En la tabla 25 se presenta los resultados de la prueba de normalidad de datos del 

estudio, que se realizó con la prueba estadística de Kolmogorov Smirnov evidenciando 

que ambas variables no tienen una distribución normal debido a que su significancia 

estadística es menor que 0.05. 

 



83 
 

Comentario. 

    Según los resultados obtenidos en la prueba de normalidad y para cumplir con el 

objetivo general del estudio se utilizará la prueba estadística no paramétrica de 

correlación de Spearman para el contraste de las hipótesis de estudio, 

fundamentándose en que ambas variables de estudio son de tipo categóricas ordinales. 

Verificación de hipótesis general. 

Tabla 26.  

Correlación entre la auditoría del capital humano y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

Correlaciones 
Auditoria del 

capital humano 

Desempeño 

Laboral 

Auditoría del 

capital humano 

Correlación de Spearman 1 0,511** 

Sig. (Bilateral)  ,000 

N 78 78 

Desempeño 

laboral 

Correlación de Spearman 0,511**  

Sig. (Bilateral) ,000  

N 78 78 

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

Fuente: Correlación de Spearman. 

Interpretación. 

     La tabla 26 evidencia los resultados de la prueba no paramétrica de Spearman  

(variables con distribución no normal, a través de significancia bilateral se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis establecida por el investigador), apreciándose 

que el valor de significancia (p = 0,000) permite establecer la auditoria del capital 

humano se relaciona de manera significativa con el desempeño laboral de los 

trabajadores (p<0.05), confirmándose la hipótesis de investigación. Asimismo, los 
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resultados del coeficiente de correlación de Spearman indican que existe una moderada 

correlación positiva entre estas variables (Rho = 0,511). 

Comentario. 

    Según el resultado obtenido, se determinó que la auditoría del capital humano se 

relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco. 

Verificación de hipótesis específicas. 

Tabla 27.  

Correlación entre la auditoria del capital humano en la evaluación de puestos de 

trabajo y desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco. 

Correlaciones 
Evaluación de 

puestos de 

trabajo 

Desempeño 

Laboral 

Evaluación de 

puestos de 

trabajo 

Correlación de Spearman 1 0,458** 

Sig. (Bilateral)  ,000 

N 78 78 

Desempeño 

laboral 

Correlación de Spearman 0,458**  

Sig. (Bilateral) ,000  

N 78 78 

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

Fuente: Correlación de Spearman. 

Interpretación. 

        La tabla 27 muestra los resultados de la prueba estadística de Spearman 

evidenciando una Rho = 0, 511 con un valor de significancia p = 0,000 que permite 

establecer que existe moderada correlación positiva y significativa entre la auditoria 

del capital humano en la evaluación de puestos de trabajo y el desempeño laboral de 
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los trabajadores de la Dirección Regional Educación Huánuco (p<0,05), 

confirmándose la hipótesis de investigación. 

Comentario. 

    De acuerdo al resultado obtenido se determinó que la auditoría del capital humano 

en la evaluación de puestos de trabajo se relaciona con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

Tabla 28.  

Correlación entre la auditoria del capital humano en la evaluación de remuneraciones 

e incentivos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco. 

Correlaciones 
Evaluación de 

remuneraciones 

e incentivos 

Desempeño 

Laboral 

Evaluación de 

remuneraciones 

e incentivos 

Correlación de Spearman 1 0,613** 

Sig. (Bilateral)  ,000 

N 78 78 

Desempeño 

laboral 

Correlación de Spearman 0,613**  

Sig. (Bilateral) ,000  

N 78 78 

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

Fuente: Correlación de Spearman. 

Interpretación. 

     La tabla 28 presenta los resultados de la prueba no paramétrica de correlación de 

Spearman apreciándose una Rho = 0,613 con un valor de significancia p = 0,000 que 

es inferior al 5%; que permite rechazar la hipótesis nula y confirmar la hipótesis de 

investigación que señala que la auditoria del capital humano en la evaluación de 
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remuneraciones e incentivos se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los trabajadores (p<0,05), confirmándose la hipótesis de investigación. 

Comentario. 

        Según el resultado encontrado se determinó que la auditoría del capital humano 

en la evaluación de remuneraciones e incentivos se relaciona con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

Tabla 29.  

Relación entre la auditoria del capital humano en la evaluación de condiciones de 

trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco. 

Correlaciones 
Evaluación de 

remuneraciones 

e incentivos 

Desempeño 

Laboral 

Evaluación de 

remuneraciones 

e incentivos 

Correlación de Spearman 1 0,550** 

Sig. (Bilateral)  ,000 

N 78 78 

Desempeño 

laboral 

Correlación de Spearman 0,550**  

Sig. (Bilateral) ,000  

N 78 78 

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

Fuente: Correlación de Spearman. 

Interpretación. 

     La tabla 29 se presenta los resultados de la prueba no paramétrica de Spearman 

apreciándose una Rho = 0,550 con un valor de significancia p = 0,000 que es inferior 

al margen de error del 5%; que permite rechazar la hipótesis nula y confirmar la 

hipótesis de estudio que establece que la auditoria del capital humano en la evaluación 
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de condiciones de trabajo se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 

los trabajadores (p<0,05). 

Comentario. 

        Según el resultado identificado se determinó que la auditoría del capital humano 

en la evaluación de condiciones de trabajo se relaciona con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

      Este estudio emergió de la premisa formulada en el estudio de Cutipa (2018) donde 

se estableció que la auditoría del capital humano constituye un aspecto clave en las 

entidades públicas y privadas pues permite evaluar las funciones del personal en las 

diferentes áreas de la institución para la implementación de políticas institucional que 

permitan mejorar el desempeño laboral de los trabajadores dentro de la organización 

de trabajo favoreciendo el cumplimiento de sus objetivos estratégicos e institucionales. 

       Por ende, el presente estudio se realizó buscando determinar la relación entre la 

auditoria del capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco durante el año 2019; permitiendo luego de la 

recolección y procesamiento estadístico de resultados establecer que existe relación 

significativa entre estas variables (p = 0,000); rechazándose la hipótesis nula y 

aceptándose la hipótesis formulada por los investigadores en este informe de tesis. 

       En este sentido, los resultados de esta investigación mostraron que 42,3% de 

trabajadores que percibieron una regular auditoría del capital humano en la institución 

presentaron un desempeño laboral promedio; 14,1% de trabajadores que valoraron la 

auditoría del capital humano como deficiente mostraron un bajo desempeño laboral; y 

finalmente, 7,7% de trabajadores que percibieron una buena auditoria de recursos 

humanos tuvieron un alto desempeño laboral, corroborándose la presencia de 

moderada correlación positiva entre estas variables. 

      Estos resultados son concordantes con los establecidos por Becker (citado por 

Carrera, 2018) al señalar que la auditoria del capital humano es un componente 

esencial para el desarrollo institucional pues permite evaluar las funciones que realiza 
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el personal en la institución valorando que sus capacidades sean acordes al puesto de 

trabajo, estableciendo que cuando la auditoria del capital humano se realiza 

adecuadamente el desempeño de los trabajadores tiende a incrementarse pero cuando 

se desarrolla de manera inadecuada disminuye su desempeño laboral.. 

      Asimismo, nuestros resultados son concordantes con los hallados por Santos 

(2016) quien en su trabajo de investigación identificó que una adecuada gestión de los 

recursos humanos repercute de manera significativa en el rendimiento de los 

trabajadores dentro de su organización de trabajo. 

     Oliva y Molina (2016) también resaltó la importancia que ejerce la auditoria del 

personal humano en el desempeño de los trabajadores señalando que una adecuada 

delimitación de las funciones de los trabajadores permite mejorar su compromiso 

laboral con la organización de trabajo. 

    En esta línea, García (2014) pudo certificar que una adecuada gestión de recursos 

humanos incide de manera positiva en la optimización del desempeño laboral de los 

trabajadores, recomendando el fortalecimiento de esta área como parte de las políticas 

de mejora institucional. 

    Del mismo modo Torres (2019) en su investigación desarrollada en Lima – Perú 

evidenció que la gestión del recurso humano tiene incidencia directa en el desempeño 

laboral del personal, señalando que estas variables se relacionan significativamente, 

concordando con nuestros reportes. 

     Choquehuana y Picona (2018) demostraron que existe relación positiva entre la 

administración del capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores, 

enfatizando que una adecuada gestión del personal humano permite evaluar 

adecuadamente las funciones de los trabajadores, así como las políticas y 



90 
 

procedimientos internos de la organización para garantizar que cada área sea 

compatible con el trabajo requerido, mejorando la competencia de los trabajadores. 

     Esto es corroborado por Cutipa (2018) quien también demostró que la auditoría del 

capital tiene moderada correlación directa y significativa con el desempeño laboral de 

los trabajadores, resaltando que es un proceso estratégico que permite valorar si el 

personal es adecuado para el puesto de trabajo o realizar las modificaciones pertinentes 

para mejorar su desempeño laboral y el funcionamiento de la organización de trabajo. 

     Trujillo (2017) también resalta la importancia de la auditoria del capital humano en 

la gestión institucional señalando que tiene influencia directa en el desempeño laboral 

y en el logro de los objetivos institucionales, resaltando que este proceso de evaluación 

permite realizar las mejoras pertinentes en la organización de trabajo. 

     En la misma perspectiva, Solano (2017) en su estudio realizado en una entidad 

pública de Huánuco encontró una alta correlación entre la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral de los trabajadores, resaltando que la auditoría del capital 

humano es un proceso que permite revisar sistemáticamente las acciones de los 

trabajadores para ubicarlos en las áreas donde puedan desempeñarse mejor. 

     Finalmente, Nolberto (2017) en su trabajo de investigación pudo demostrar que la 

gestión del capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores son dos 

variables que están altamente relacionados en las entidades públicas señalaron que las 

auditorias del capital humano permite asegurar que las capacidades de los trabajadores 

se aprovechen adecuadamente para conseguir el desarrollo de la organización. 

     Respecto al primer objetivo específico, los resultados de este estudio demostraron 

que existe moderada correlación significativa entre la auditoría del capital humano en 

la dimensión evaluación de puestos de trabajo y el desempeño laboral de los 
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trabajadores en estudio; que es concordante con lo encontrado por Cutipa (2018) en su 

trabajo de investigación también demostró que una adecuada evaluación de los puestos 

trabajo permite colocar a los trabajadores en el ambiente donde pueden desenvolverse 

adecuadamente y tener un mejor desempeño laboral, como se ha evidenciado en este 

trabajo de investigación. 

     En cuanto al segundo objetivo específico, los reportes presentados en esta 

investigación demostraron que existe alta correlación positiva entre la auditoría del 

capital humano en la evaluación de remuneraciones e incentivos laborales y el 

desempeño laboral de los trabajadores participantes del estudio; siendo esto semejante 

a lo presentado  por Ayay (2016) quien demostró que el reparto de remuneraciones e 

incentivos según competencias de los trabajadores es un factor que los estimula a tener 

un mejor desempeño en su ambiente de trabajo. 

      Y respecto al tercer objetivo específico, los resultados del presente estudio 

evidenciaron que existe moderada correlación positiva entre la auditoría del capital 

humano en la evaluación de las condiciones de trabajo y el desempeño laboral de los 

trabajadores participantes de esta investigación; que concuerda con lo señalado por 

Torres (2019) quien corroboró que los condiciones en que los trabajadores realizan sus 

actividades laborales repercute de manera positiva o negativa en su desempeño laboral. 

     En base a lo expuesto se concluye resaltando que la auditoria del capital humano 

cumple un rol importante en el desempeño laboral de los trabajadores pues permite 

realizar las evaluaciones y modificaciones necesarias para que los trabajadores puedan 

mejorar su rendimiento y colaboren proactivamente en el logro de los objetivos 

institucionales para brindar una mejor calidad de atención a la población usuaria. 
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CONCLUSIONES 

1. Se determinó que de manera frecuente se realiza la evaluación del capital humano 

como una herramienta de valoración del desempeño laboral de los trabajadores, 

estableciéndose con el coeficiente de correlación de Spearman que la auditoría del 

capital humano se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

2. Se identificó que frecuentemente se realiza la evaluación de los puestos de trabajo 

en cada área de la institución asegurando una adecuada selección del personal 

según la normativa vigente; evidenciando mediante la prueba de correlación de 

Spearman que la auditoría del capital humano en la evaluación de puestos de 

trabajo se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco.   

3. Se estableció que las remuneraciones están acordes a la competencia profesional 

de los trabajadores, pero que existen deficiencias en el otorgamiento de bonos, e 

incentivos laborales que son proporcionados eventualmente; y a través de la prueba 

de correlación de Spearman se encontró que la auditoria del capital humanos en la 

evaluación de remuneraciones e incentivos se relaciona con el desempeño laboral 

de trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco.   

4. Se encontró que solo a veces se realiza la reingeniería de los puestos de trabajo en 

la institución pero que existe una adecuada capacitación laboral y comunicación 

organizacional entre los trabajadores de la entidad, evidenciándose con la prueba 

de correlación de Spearman que la auditoría del capital humano en la evaluación 

de las condiciones de trabajo se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco.   
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda que el encargado de la Oficina de Control Institucional de la 

Dirección Regional de Educación de Huánuco realice auditorias periódicas del 

capital humano de esta entidad para revisar los procedimientos administrativos, 

identificar las necesidades de recursos humanos e implementar estrategias 

orientadas a mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de esta institución.    

2. Se sugiere aplicar la gestión por competencias en los mecanismos de selección de 

personal y en la evaluación de los puestos de trabajo de todas las áreas de la 

institución para identificar a los trabajadores con baja productividad laboral y 

brindarle capacitaciones que permitan optimizar su desempeño laboral.  

3. Se recomienda a la oficina de recursos humanos de esta institución administrar las 

remuneraciones de los trabajadores según grupo ocupacional e implementar un 

plan de incentivos y reconocimientos adecuado que motive a los trabajadores a 

mejorar su desempeño laboral en su ambiente de trabajo. 

4. Se recomienda que la oficina de control institucional en coordinación con el área 

de recursos humanos realice periódicamente de la reingeniería de los puestos de 

trabajo de la institución e implementen medidas estratégicas que permitan mejorar 

las condiciones laborales de los trabajadores como estímulo para el fortalecimiento 

de su desempeño laboral en esta entidad gubernamental.  
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TESIS: AUDITORÍA DEL CAPITAL HUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCIÓN 

REGIONAL DE EDUCACIÓN HUÁNUCO 2019 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL: 

¿Cuál es la relación que se establece 

entre la auditoría del capital humano 

y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco? 

OBJETIVO GENERAL: 

Determinar la relación que se establece 

entre la auditoría del capital humano y el 

desempeño laboral en los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco. 

HIPÓTESIS GENERAL: 

Hi:   La auditoría del capital humano se 

relaciona significativamente el 

desempeño laboral de los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco. 

Variable 

Independiente 

Auditoría del capital 

humano 

 

 

Evaluación de puestos 

de trabajo 

Evaluación de 

remuneraciones e 

incentivos 

Evaluación de 

condiciones de trabajo 

 Diseño y análisis 

de puestos. 

 Competencia 

profesional. 

 Remuneraciones 

 Incentivos  

 Reingeniería de 

puestos  

 Capacitación  

 

TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

a) Aplicada. 

b) Explicativa. 

 

MÉTODO 

a) Inductivo. 

b) Deductivo. 

POBLACIÓN 

83 trabajadores. 

MUESTRA 

78 trabajadores 

TÉCNICA 

Encuesta 

INSTRUMENTO 

Cuestionario 

 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 

¿Cuál es la relación que existe entre 

la auditoría del capital humano en la 

evaluación de los puestos de trabajo 

y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco? 

 

¿Cuál es la relación que existe entre 

la auditoría del capital humano en la 

evaluación de remuneraciones e 

incentivos y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco? 

¿Cuál es la relación que se presenta 

entre la auditoría del capital humano 

en la evaluación de las condiciones 

de trabajo y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco? 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

Identificar la relación que existe entre la 

auditoría del capital humano en la 

evaluación de los puestos de trabajo y el 

desempeño laboral de los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco. 

 

Establecer la relación que existe entre la 

auditoría del capital humano en la 

evaluación de remuneraciones e 

incentivos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco. 

 

Analizar la relación que se presenta entre 

la auditoría del capital humano en la 

evaluación de las condiciones de trabajo 

y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación Huánuco. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 

Hi1:  La auditoría del capital humano en 

la evaluación de los puestos de trabajo se 

relaciona significativamente el 

desempeño laboral de los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco. 

 

Hi2:  La auditoría del capital humano en 

la evaluación de remuneraciones e 

incentivos se relaciona 

significativamente el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación Huánuco. 

 

Hi3:  La auditoría del capital humano en 

la evaluación de las condiciones de 

trabajo se relaciona significativamente 

el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación 

Huánuco. 

Variable 

Dependiente 

Desempeño laboral 

 

 

 

Trabajo en equipo 

 

 

Competencia laboral 

 

 

Productividad laboral 

 Comunicación 

organizacional 

 Manejo de 

conflictos 

 Conocimiento 

del puesto de 

trabajo. 

 Capacitación 

laboral. 

 Eficacia  

 Eficiencia  
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ANEXO 2 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 

 Título de la investigación. 

“Auditoría del capital humano y desempeño laboral de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación Huánuco 2019”. 

 Responsable de la investigación. 

Achic Delgado, Lorena Yamid. 

Esteban Inga, Cleto Baroni. 

Flores Luna, Wendy Yameli. 

 Propósito de la investigación. 

     Esta investigación se realizó con el propósito de determinar la relación entre la 

auditoría del capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación Huánuco. 

 Participación 

     Participan los trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

 Procedimientos. 

     Se aplicará un cuestionario de auditoría del capital humano y un cuestionario 

de desempeño laboral en un tiempo promedio de 10 minutos por cada trabajador 

en estudio. 

 Riesgos / incomodidades 

     No se presentará ninguna consecuencia desfavorable para usted en el caso de 

que usted no desea participar de este trabajo de investigación. 
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 Beneficios del estudio. 

     Los beneficios que brinda la participación en el estudio radican en que la 

información que proporciones será utilizada para identificar de qué manera se 

relacionan la auditoría del capital humano y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco. 

 Alternativas 

     En este estudio usted tiene la plena libertad de decidir si acepta o no participar 

del proceso de recolección de datos y a retirarse del mismo en el momento que lo 

considere pertinente. 

 Compensación  

     En esta investigación no se dará pago o remuneración alguna por su 

participación en el estudio, pues esta es absolutamente voluntaria y con propósito 

meramente investigativo. 

 Confidencialidad de la información 

     La información que se recolecte en este estudio será manejada 

confidencialmente y con fines exclusivos de investigación científica, siendo 

archivada de manera anónima y discrecional en los archivos de la biblioteca y 

repositorio institucional de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán de 

Huánuco, 

 Problemas o preguntas 

   En caso de dudas e inquietudes relacionadas al desarrollo del trabajo de 

investigación escribir al email: baronii14.esteban@gmail.com   o comunicarse al 

Celular N° 957557865. 
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 Consentimiento / Participación voluntaria. 

     Por medio del presente documento doy mi consentimiento para participar de 

este trabajo de investigación, dando testimonio de que he leído la información que 

se me ha sido proporcionada teniendo la oportunidad de expresar mis dudas 

respecto al desarrollo del estudio y todas se me han absuelto idóneamente, por 

tanto, acepto participar de manera voluntaria de este trabajo de investigación          

 

_____________________                                    _____________________                         

Firma del trabajador                                           Firma del   investigador(a) 

          N° DNI:                                N° DNI: 
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ANEXO 3 

CUESTIONARIO  

TITULO DEL ESTUDIO: “Auditoría del capital humano y desempeño laboral de 

los trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco 2019” 

INSTRUCCIONES: El presente cuestionario forma parte de un estudio que busca 

elaborar un diagnóstico sobre la auditoria del capital humano y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación Huánuco para proponer las 

medidas de intervención correspondientes; por tanto, se le pide responder las preguntas 

responder las preguntas que a continuación se le plantean con la mayor sinceridad 

posible considerando la siguiente valoración en el marcado de los casilleros. 

Nunca 1 

A veces 2 

Casi siempre 3 

Siempre 4 

 

AUDITORÍA DEL CAPITAL HUMANO 

Evaluación de los puestos de trabajo 1 2 3 4 

1.  ¿Los puestos de trabajo en la institución son diseñados de 

acuerdo a las competencias establecidas en el Manual de 

Organización y Funciones? 

    

2.  ¿Los mecanismos de selección de personal se realizan 

conforme a la normativa vigente? 
    

3.  ¿Se ubica a los trabajadores en el área donde pueden 

desempeñarse mejor? 
    

4.  ¿Se establecen parámetros para la selección y desarrollo 

profesional de los trabajadores? 
    

Evaluación de las remuneraciones e incentivos laborales 1 2 3 4 

5.  ¿El nivel remunerativo es acorde a la formación 

profesional y grado de responsabilidad de los 

trabajadores? 
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6.  ¿La formulación de planillas de remuneraciones se 

efectúa en forma oportuna? 
    

7.  ¿Se otorgan incentivos y bonos laborales de acuerdo a la 

normatividad vigente? 
    

8.  ¿Se brinda reconocimientos e incentivos recreativos, 

asistenciales y supletorios a los trabajadores? 
    

Evaluación de las condiciones de trabajo 1 2 3 4 

9.  ¿Se realiza la reingeniería de puestos de trabajo en la 

institución? 
    

10.  ¿Los programas de capacitación ayudan a mejorar el 

nivel de competencia de los trabajadores de la 

institución? 

    

11.  ¿Existe una adecuada comunicación entre el director 

ejecutivo y el personal de todas las áreas de la 

institución? 

    

12.  ¿Existe puntos de equilibrio entre los objetivos 

institucionales y personales de los trabajadores? 
    

DESEMPEÑO LABORAL 

Trabajo en equipo     

13.  ¿Mantiene buena comunicación con sus compañeros de 

trabajo y superiores jerárquicos? 
    

14.  ¿Coordina con los colegas de trabajo las actividades que 

se realizan en la institución? 
    

15.  ¿Colabora con sus colegas cuando se presentan 

problemas en el trabajo? 
    

16.  ¿Propone estrategias para solucionar los problemas que se 

presentan en el trabajo? 
    

Competencia Laboral     

17.  ¿Cumple con sus objetivos y metas durante su 

permanencia en el horario de trabajo? 
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18.  ¿Conoce los objetivos y responsabilidades propias de su 

puesto de trabajo? 
    

19.  ¿Tiene las habilidades y competencias necesarias para 

desempeñarse adecuadamente en su puesto de trabajo? 
    

20.  ¿Se capacita para mejorar desempeño en su área de 

trabajo? 
    

Productividad Laboral     

21.  ¿Recibe reconocimientos y felicitaciones por realizar su 

trabajo de manera eficiente? 
    

22.  ¿Tiene la capacidad de realizar su trabajo bajo presión?     

23.  ¿Participa en el cumplimiento de objetivos estratégicos e 

institucionales de la institución? 
    

24.  ¿Utiliza de manera eficiente los recursos, equipos y 

materiales asignados a su puesto de trabajo? 
    

 

Gracias por su colaboración… 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
ANEXO 4 

CONTANCIA DE VALIDACIÓN 
 

    UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” 
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS 

 

Ficha del informe de opinión de expertos 

Título de la investigación: “Auditoria del capital humano y desempeño laboral de los 

trabajadores de la dirección regional de educación Huánuco 2019” 

Nombre del instrumento: Cuestionario  

I. DATOS DEL INFORMANTE: 

1.1  Apellidos y Nombres: Dr. Jaimes Omonte, Elmer Glicerio  

1.2  Cargo e Institución donde labora: Docente de la facultad de Ciencias Contables 

y Financieras – Universidad Nacional Hermilio Valdizán. 

 

II. DATOS DEL TESISTA 

2.1 Apellido y Nombres: Achic Delgado Lorena Yamid 

                                    Esteban Inga Cleto Baroni 

                                    Flores Luna Wendy Yameli 

2.2 Bachiller: de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras – UNHEVAL 

 

III. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

INDICADORES CRITERIOS Deficien
te 
00-30% 

Regular 
 

31-50% 

Buena 
 
51-70% 

Muy 
buena 
71-90% 

Excelente  
 
91-100% 

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 
apropiado. 

         X  

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 
observables. 

         X  

3. ACTUALIDAD Adecuado el avance de la 
ciencia y la tecnología. 

         X  

4. ORGANIZACIÓN Existe una organización 
lógica. 

         X  

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 
cantidad y claridad. 

         X  

6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar 
aspectos de la investigación a 
realizar. 

        
      X  

 

7. CONSISTENCIA Basados en aspectos teóricos 
científicos del tema de 
investigación. 

       
      X 

 

TEC
Texto tecleado
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8. COHERENCIA Entre dimensiones (si 
hubiera), indicadores, ítems e 
índices. 

        
      X 

 

9. METODOLOGÍA La estrategia responde al 
propósito de la investigación. 

         X   

10. PERTINENCIA El instrumentó es adecuado 
para el propósito de la 
investigación. 

         
       X 

 

 

IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN:   90% 

 

V. INFORME DE APLICABILIDAD: 

 

  X El instrumento puede ser aplicado tal como está elaborado. 

 El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado. 

              

             Lugar y fecha: Ciudad de Huánuco 16 de agosto del 2021. 

 

 

 

Firma del experto informante 

                                                                                                   DNI N°: 22412223   

                                                                                                   Teléfono: 991787414        
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UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” 
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS 

Ficha del informe de opinión de expertos 

Título de la investigación: “Auditoria del capital humano y desempeño laboral de los 

trabajadores de la dirección regional de educación Huánuco 2019” 

Nombre del instrumento: Cuestionario  

I. DATOS DEL INFORMANTE: 

1.1  Apellidos y Nombres: Mg. Pasión Gregorio Caqui Rayo 

1.2  Cargo e Institución donde labora: Docente de Facultad Ciencias Contables 

 

II. DATOS DEL TESISTA 

2.1 Apellido y Nombres: Achic Delgado Lorena Yamid 

                                    Esteban Inga Cleto Baroni 

                                    Flores Luna Wendy Yameli 

2.2 Bachiller: de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras – UNHEVAL 

 

III. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

INDICADORES CRITERIOS Deficien
te 
00-30% 

Regular 
 

31-50% 

Buena 
 
51-70% 

Muy 
buena 

71-90% 

Excelente  
 
91-100% 

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 
apropiado. 

         X  

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 
observables. 

         X  

3. ACTUALIDAD Adecuado el avance de la 
ciencia y la tecnología. 

        X  

4. ORGANIZACIÓN Existe una organización 
lógica. 

        X   

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 
cantidad y claridad. 

        X  

6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar 
aspectos de la investigación a 
realizar. 

      
      X 

 

7. CONSISTENCIA Basados en aspectos teóricos 
científicos del tema de 
investigación. 

    
      X 

 

8. COHERENCIA Entre dimensiones (si 
hubiera), indicadores, ítems e 
índices. 

       
      X 

 

9. METODOLOGÍA La estrategia responde al 
propósito de la investigación. 

         X  

10. PERTINENCIA El instrumentó es adecuado 
para el propósito de la 
investigación. 

     
      X 

 

IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 90 % 

TEC
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V. INFORME DE APLICABILIDAD: 

 

  X  El instrumento puede ser aplicado tal como está elaborado. 

 El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado. 

              

             Lugar y fecha: Ciudad de Huánuco, 1 de Setiembre del 2021. 

 

 

 

Firma del experto informante 

                                                                                                   DNI N°:   40149680 

                                                                                                   Teléfono: 945235496       
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La Dirección de la Unidad de Investigación de la Facultad de Ciencias Contables 

y Financieras, hace constar que:  

Lorena Yamid ACHIC DELGADO, Cleto Baroni ESTEBAN INGA y Wendy Yameli 

FLORES LUNA, autores del trabajo de tesis, titulado: AUDITORÍA DEL CAPITAL 

HUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCIÓN 

REGIONAL DE EDUCACIÓN HUÁNUCO 2019, inscrito en nuestros registros. 

Ha obtenido, un reporte de similitud general del 01%/30% con el software 

Turnitin, porcentaje de similitud permitido (Tercera Disposición Complementaria de 
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pregrado. En consecuencia, es CONFORME. 
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