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RESUMEN

El objetivo general de este estudio fue determinar el alcance del impacto de
la capacitacion en el desempefio laboral de los auditores gubernamentales. La
investigacion fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo y de nivel correlacional.
Asimismo, en la muestra de estudio se consider6 el criterio de muestreo
probabilistico conformandose un total de treinta y seis auditores. La técnica
empleada de recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario que tuvo veinticinco items, entre los cuales catorce correspondieron
a la variable capacitacion, mientras que, once a la variable desempefio laboral.
Este instrumento fue validado a través del juicio de expertos y se determind su

confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach.

El resultado obtenido de la aplicacion de la encuesta permitié determinar
que si existio un nivel de impacto positivo de la capacitacion en el desemperio
laboral de los auditores gubernamentales, de acuerdo a la correlacién
determinada por el Rho de Spearman que evidencié un 0,489 considerada
correlacion positiva moderada. En tal sentido, se concluyé que el nivel de impacto
qgue la capacitacion generd en el desempeiio laboral de los auditores resulto
siendo positiva y coadyuvo al fortalecimiento del conocimiento en materia de

Control Gubernamental.

Palabras clave: capacitacion, desempefio laboral, Control Gubernamental
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the level of impact
produced by training in the work performance of government auditors. The
research was of an applied type, with a quantitative approach and a correlational
level. Likewise, in the study sample, the probabilistic sampling criterion was
considered, making up a total of thirty-six auditors. The data collection technique
used was the survey and as an instrument the questionnaire that had twenty-five
items, among which fourteen corresponded to the training variable, while eleven to
the job performance variable. This instrument was validated through expert

judgment and its reliability was determined using Cronbach's Alpha.

The result obtained from the application of the survey made it possible to
determine that there is a level of positive impact of training on the job performance
of government auditors, according to the correlation determined by Spearman's
Rho, which showed a 0.489 considered moderate positive correlation. In this
sense, it can be concluded that the level of impact that the training generates in
the work performance of the auditors would be positive and would contribute to the

strengthening of knowledge in matters of Government Control.

Keywords: training, job performance, Government Control
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I. INTRODUCCION

En el contexto mundial, las diferentes realidades socio-politicas generan
contrastes en relacion a la percepcién que tiene la poblacion respecto de las
organizaciones o entidades del Estado. Estas realidades estan estrechamente
vinculadas con el desarrollo de cada nacion; por ello, en paises denominados
“tercer mundistas” la poblacibn demanda atencion oportuna a sus necesidades,
y el rol que juegan las entidades del Estado es la de mediador en la gestion de
las politicas publicas que se determinan desde los gobiernos centrales. Nuestro
pais, no es ajeno a esa realidad, es por ello que, en el marco de un Estado
peruano moderno y con mayor adaptabilidad a los cambios que se presentan en
los diferentes escenarios mundiales, se hace imprescindible que nuestras
entidades u organizaciones publicas estén alineadas bajo esa misma
perspectiva. Siendo asi, el recurso humano en el sector estatal asume un papel
protagénico en el proceso de la Gestion Publica. Eslava (2004) afirmé que la
gestion del talento incluird asumir un enfoque de gestion estratégica dentro de
las organizaciones, teniendo como objetivo la creacion de valor a través de
acciones enfocadas a disponer de los conocimientos, capacidades y habilidades
en la obtencién de resultados necesarios en el logro de la competitividad. Por
ello, resulta imperativo un fortalecimiento constante en los conocimientos y
habilidades de los funcionarios y servidores que se logra a través de la
capacitacion permanente y que se refleja en el mejoramiento del desempefio

laboral en sus respectivos ambitos.

Bajo esa misma perspectiva, la finalidad del proceso de modernizacion del
Estado es alcanzar mayores niveles de eficiencia en el sector publico y que sus
resultados se reflejen en una mejor atencién a la ciudadania, dando prioridad y
Optimo uso a los recursos publicos. (Ley N° 27658. Ley Marco de Modernizacion
de la Gestion del Estado, 2002). En virtud a esta ultima declaratoria, en el que
se pone de manifiesto la importancia de velar por el adecuado manejo y uso de
los recursos del Estado, toma predominante notoriedad el rol del auditor
gubernamental, toda vez que, su labor y funciones estan alineadas al ejercicio

del control gubernamental, promoviendo la correcta y transparente gestion



publica. Como bien sefialé Oropeza (2001) en la labor del auditor se refleja la
aplicacién de sus conocimientos especializados que se convierte en la matriz
técnica de su actividad y en su desempefio adquiere responsabilidad con quien
contrata sus servicios y con las personas que utilizardn los resultados de su

trabajo.

En este contexto, la Organizacion Internacional de Entidades
Fiscalizadoras Superiores (INTOSAI) reune a 192 Entidades Fiscalizadoras
Superiores (EFS) de igual nUmero de paises, en el que se encuentra incluida el
pais a través de la representacion que recae en la Contraloria General de la
Republica. La INTOSAI enmarca su labor en metas estratégicas, en las que se
destaca tres lineas transversales de trabajo en las EFS en general:
i) intercambio de experiencias entre los miembros, ii) desarrollar estandares
profesionales vy iii) estudiar cuestiones especificas sobre el control del Estado
(INTOSAI, 2017). Es en esta ultima linea, que la Contraloria General de la
Republica, como ente rector del Sistema Nacional de Control y Entidad
Fiscalizadora Superior del pais, enfatiza en fortalecer los conocimientos y
habilidades de los auditores en materia de Control Gubernamental a través de la
capacitacion que brinda su propio centro de entrenamiento. Considerando que
ejerce su rol tutelar en la supervision del gasto publico y que los recursos del
Estado sean empleados de manera eficiente y eficaz en aras de la transparencia
de la gestion de las entidades, las acciones de control que desempefian los
auditores gubernamentales resultan de vital importancia en la deteccion
oportuna de los riesgos en los procesos de ejecucion presupuestal, uso de los
bienes y recursos del Estado; asi como, posibles actos de corrupciéon en las
instituciones publicas sujetas a control. Siendo asi, los auditores
gubernamentales tienen la ventaja de capacitarse de manera continua y
subvencionada con el objetivo de fortalecer su labor en las acciones de control
gue realizan, pero surge la preocupacion si realmente este beneficio estara
siendo aprovechado por los auditores y alin mas, si son conscientes del nivel de
impacto que genera la capacitacion en su desempefio laboral, maxime si las
acciones de capacitacion son parte del presupuesto publico con el que cuenta la

entidad.



Como bien ha sefialado la propia Contraloria, al iniciar un nuevo periodo
de gestiébn asume el reto de realizar una reforma en el Sistema Nacional de
Control. Entre sus acciones inmediatas, se propuso ampliar la cobertura de los
ejes transversales a nivel nacional, a partir de las actividades de capacitacion y
despliegue, con el objetivo de estar dotados con procesos normalizados y
optimizados en busca de la calidad de los productos y servicios de control
(Contraloria General de la Republica, 2021). Se entiende entonces, que la
capacitacion es una estrategia institucional cuyo fin es garantizar que la labor

auditora sea de calidad.

En tal sentido, la presente investigacion resultd necesaria con el fin de
evidenciar el nivel de impacto que tiene la capacitacion en el desemperio laboral
de los auditores gubernamentales como eje transversal en el fortalecimiento de
las acciones de control en la Gestion Publica y si apunta a convertirse en un
aliado estratégico en consecucion de las metas del Sistema Nacional de Control.
Asimismo, de los resultados obtenidos permitié el analisis de la percepcion,
transcendencia y valorizacibn que tienen los auditores gubernamentales

respecto de las actividades de capacitacion en las que participaron.

En este escenario, surgid la interrogante principal: ¢Cual es el nivel de
impacto que genera la capacitacion en el desempefio laboral de los auditores
gubernamentales? Del mismo modo, y con el propésito de analizar aspectos
especificos derivados, se plantearon las siguientes preguntas: ¢De qué manera
la capacitacion fortalece la labor de los auditores gubernamentales en materia de
Control Gubernamental?, ¢Existe una correspondencia entre la capacitacion y
las brechas identificadas para el reforzamiento del desempefio laboral de los
auditores gubernamentales?, ¢Resulta la capacitacion primordial en el
mejoramiento del desempefio laboral de los auditores?, ¢ Cual es la percepcion
gue tiene el auditor respecto de la capacitacion que recibe en el mejoramiento de

su desempeiio laboral?



De otra parte, la presente investigacion se justific6 tedricamente con el
analisis correlacional de las variables de investigacion como son la capacitacion
y el desempefio laboral mediante la recopilacion teorica y conceptual de ambas
variables sustentados en autores e investigadores. Asimismo, mediante los
hallazgos derivados de la unidad de analisis, se aportd6 al conocimiento o
literatura existentes en relacion de las variables de estudio. Como justificacion
practica, la investigacion sirvio como indicador de evaluacion en la idoneidad de
las actividades de formacién recibidas por el auditor del Estado. Asimismo, se
socializd con su propia entidad que permitié la toma de decisiones sobre la
percepcion que tiene el auditor gubernamental como participante en las
diferentes actividades de capacitacién y la trascendencia en su desempefio
laboral.

La investigacidon tuvo como objetivo principal: Determinar el nivel de
impacto que produce la capacitacion en el desemperfio laboral de los auditores
gubernamentales. En tanto, contemplé objetivos especificos como: Demostrar que
las acciones de capacitacion contribuyen al fortalecimiento del conocimiento y
actualizacion en materia de control en los auditores gubernamentales; Identificar
la pertinencia de la oferta académica en materia de Control Gubernamental en
atencién con las necesidades del auditor gubernamental para el reforzamiento de
su desempefio laboral; Identificar el grado de relevancia que los auditores
gubernamentales perciben en su entidad respecto de la capacitacion como factor
de mejoramiento del desempefio laboral; Evidenciar la percepcién del auditor
gubernamental sobre la capacitacion que recibe y su aporte al mejoramiento de

su desempefio laboral.

Por su parte, en lo que corresponde a la hipdtesis se estableci6 como
general: La capacitacion genera un alto nivel de impacto en el desempeiio laboral
de los auditores gubernamentales. En tanto, las hipotesis especificas: La
capacitaciéon contribuye al fortalecimiento y actualizacion del conocimiento en
materia de control en los auditores gubernamentales; La oferta académica se
encuentra alineada a la atencion de brechas institucionales identificadas, lo que

favorece al reforzamiento del desempefio laboral de los auditores; La capacitacion



tiene un rol fundamental en el fortalecimiento y mejoramiento del desempefio
laboral en la entidad donde los auditores gubernamentales ejercen funciones que,
ademas, se valora en los procesos para el ascenso; El auditor gubernamental que
participa en las acciones de capacitacion tiene una percepcion positiva sobre la
trascendencia del conocimiento adquirido que se concretiza en sus labores

cotidianas y permite el mejoramiento de su desempefio laboral.



ll. MARCO TEORICO

En la revision de la literatura cientifica existente, y que se determino
como antecedentes a la presente investigacion, se seleccion6 estudios a
nivel nacional e internacional enfocados en capacitacion y desempefio
laboral, permitiendo el analisis de estas investigaciones y las conclusiones
a las que arribaron en base al tema de investigacion. Es asi que, en el
contexto internacional, la investigacion de Mufioz y Torres (2020)
desarrollada en Colombia sefalaron sobre la importancia que representan
programas de formacion profesional en las organizaciones y como ésta
logré convertirse en un factor competitivo muy valiosa, considerando que
coadyuva a los colaboradores en la resolucion de problemas relacionados
con el quehacer diario, es decir, representd las respuestas a las
interrogantes que surgieron a raiz de situaciones nuevas. Esto gener6 una
mejor toma de decisiones, fomentando el liderazgo y mejorando las
aptitudes comunicativas de los equipos de trabajo y, evidentemente, se
refleja en el aumento de la productividad y la calidad del trabajo. La
investigacion se basd en una investigacion descriptiva-cuantitativa,
sustentada en el marco teérico de fuentes primarias y secundarias; asi
como técnicas de recopilacion de datos, como encuestas documentales y
revisiones. Se consider6 una muestra de sesenta (60) trabajadores,
aplicando un cuestionario que contenia veintidos items. Sumado a ello, se
realizo la revision de informes de gestidn y operativos, en los que se
evidencié las actividades relacionadas con la venta de productos y
servicios durante el desarrollo de los eventos; esto es para determinar si la
capacitacion tuvo un impacto positivo o negativo en el desempefio de las
personas. Como conclusion de la investigacion, los autores mencionaron
gue el Programa de Capacitacibn que el Hotel Las Américas tuvo
destinado al Centro de Convenciones, garantiz6 un personal
comprometido y altamente motivado con su labor, lo que se reflej6é en una
unidad de negocio calificada. Ademas, en los informes de gestién se
advirtieron altos indices en la evaluacién de desempefio, satisfaccion de

los clientes y reducido indice de reclamos relacionados a la calidad del



servicio.

Por su parte, Navarrete (2018) en su investigacion desarrollada en
el Ecuador, indicé que la capacitacion del personal y su incidencia en el
desempefio laboral, le resultdé novedoso e interesante. Ello, lo motivo a
descubrir la deteccion de acciones de capacitacion que permitieron el
desarrollo de alternativas factibles y atencion de dichas necesidades,
considerando éstas como los fines de la investigacion; asi como
sugerencias para mejorar la eficiencia del trabajo. El desarrollo de la
investigacion tuvo sus raices en el analisis de los factores que incidieron
en el problema (causa y efecto), asi como en el trabajo previo como parte
integral de la base teodrica. El enfoque de la investigacion fue cualitativo y
cuantitativo, y el andlisis de datos fue realizado a una muestra
representativa conformada por 100 colaboradores de Megamaxi. Se
realizo la recoleccion de datos en el que se uso la encuesta, con el fin de
establecer la correlacion entre las dos variables de la investigacion.
Finalmente, con la aplicacion del estadigrafo de correlacion de Pearson,
permitid la medicion de la correlacion de las variables capacitacion del
personal y desempefio laboral, del cual se obtuvo como resultado un valor
de p = 0.729 con lo cual reafirma la hipotesis H1 que sefala que el nivel
de capacitacion del personal si incide en el desempefio laboral.

Asimismo, se tuvo la investigacion hecha por Espino (2018) en el
gue realiz6 un analisis de los programas de formacion profesional que
ofrecen las instituciones publicas de Uruguay y los resultados se
encontraron dirigidos a mujeres en situacion de pobreza. De este analisis,
se evidencid los logros y retos que genero el tema de la insercion laboral
femenina en el marco de un rol autbnomo y el empoderamiento
econdmico que permite la identificacion de las caracteristicas de dicha
oferta y sus principales resultados. En tanto, incluyé los efectos del
impacto de estos programas de capacitacion en la insercion laboral de las
mujeres y su autonomia econdmica, de qué manera ello concilia con el

ambito privado; asi como, su articulacion con la demanda del mercado



laboral. Los resultados de los analisis realizados sobre la temética y la
intervencion de los actores relevantes en este contexto permitieron
identificar los factores de éxito que los programas de capacitacion
obtienen; asi como, los factores que puedan estar obstaculizando el
cumplimiento de sus objetivos. El objetivo central de la investigacion fue la
formulacion de recomendaciones, sobre la base de los resultados del
andlisis, y coadyuvar al fortalecimiento de la participacion desarrollada por
los organismos del sector publico competentes y el Instituto Nacional de

las Mujeres a fin de promover la autonomia econémica femenina.

De otra parte, Medina et al. (2021) en su articulo cientifico
sefialaron que el factor de capacitacion, a medida que la economia del
conocimiento aumentd su relevancia como fuente de ventaja competitiva,
fue de vital importancia para el éxito de las organizaciones y los paises.
Su investigacién establecié como objetivo la evaluacion de la capacitacion
laboral. En el establecimiento del proceso de evaluacion de la
capacitacion laboral, este estudio se basé en la identificacion de
indicadores de educacién secundaria y superior, formacion empresarial y
capacidad administrativa, que se puso de manifiesto a través de la
aplicacion de un instrumento a 138 empresas. Como resultado de la
aplicacion de herramientas de recoleccion de datos, se evidencié que el
92% de las organizaciones medianas son dirigidas por un profesional con
titulo profesional y 74% de organizaciones enfatizaron el trabajo en equipo
como estrategia en el desarrollo de competencias, habilidades,
conocimientos y responsabilidades. Los investigadores concluyeron que la
mediana empresa de Cucuta pretendio establecer indicadores 6ptimos en
educacion media y superior, formacion empresarial y habilidades
administrativas, fortaleciéndolas como herramientas fundamentales en la

mejora del sector empresarial

Resulta importante mencionar a Tuesta et al. (2021) desarrollaron
en Venezuela, dado que, su investigacion se centr6 en la realidad peruana

partiendo de la premisa que el desempefio de las entidades publicas



promueve el desarrollo socio-econdmico de cada pais. Es asi que, el
desempeiio laboral que manifestd el personal administrativo de las
entidades gubernamentales se consider¢ vital en el cumplimiento de las
metas de cada pais. En ese sentido, el desarrollo de la investigacion se
plante6 como objetivo describir la correlacion entre los factores
desempeiio laboral, salario, tiempo de trabajo y nivel educativo del
personal administrativo de los organismos del Estado peruano. La
investigacion emple6 una metodologia cuantitativa de tipo explicativa,
aunado a ello, consider6 el método descriptivo basado en un momento de
evaluacion, cuya aplicacibn tomé como muestreo a 188 administrativos.
De la lectura de los resultados se infiri6 que los indicadores estadisticos
muestran una fuerte correlacion entre el desempefio y el salario del
personal administrativo, su antigledad y nivel educativo. Este ultimo
indicador, combinado con estudios clave, mostré que la capacitacion tiene

un efecto positivo en el desempefio de los trabajadores.

En lo que respecta al &mbito nacional, Baldini (2018) en tu tesis
estableci6 como objetivo el determinar que una buena gestién de la
capacitacion permiti6 mejorar el desempefio laboral del personal
administrativo. Esta investigacion fue descriptiva y correlacional con el
proposito de identificar la relacion entre las variables. En tanto, se obtuvo
como resultado que la capacitacion presentd una alta incidencia en el
desempeiio laboral, basandose en que el 46,9% de los trabajadores
administrativos sefialaron que a mayor nivel de capacitacion mejor logro
del desempefio laboral, asignandole el grado de incidencia en un 56.2%.
Asimismo, Baldini ratificé el resultado obtenido sefialando que, de acuerdo
a los resultados obtenidos a través del coeficiente de Spearman, se
evidencido una relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral
obteniéndose un 0,729 bastante cercano a 1; por lo que, se sostuvo la
existencia de una correlacién positiva muy alta entre ambas variables de
estudio. Siendo asi, la investigacién concluy6 con reafirmar la hipotesis
en la que sefalaba la incidencia significativa que la capacitacion ejerce en

el desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la



Universidad Nacional de Tumbes 2016. Asimismo, en otra de sus
conclusiones estableci6 una relacion positiva entre ambas variables
(capacitacion y desempenio laboral) sustentandose en que el 46.9% de los
entrevistados refiere que hay una incidencia positiva de la variable
independiente a la dependiente y, que, ademas, es refrendada a través
del resultado de Rho Spearman que arroja un 0,666 en la relacion de las

variables.

Asi también, en la investigacion realizada por Patifio y Pinedo
(2019) desarrollaron su estudio con el fin de determinar si la capacitacion
afecta el desempefio del personal administrativo en un establecimiento de
salud publica en contraste con una empresa privada en la industria
eléctrica. En esta investigacion de enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo)
llegaron a la conclusion que la influencia ejercida por la capacitacion en el
desempeiio laboral es positiva, dado los resultados de diferencia
estadistica significativa (a=0.05) realizando el balance de la valoracién del
nivel de desempefio laboral del personal antes y después de haber
participado de la capacitacion durante el primer semestre del 2017. Esta
primera conclusién, correspondié a la muestra realizada al personal de
una entidad de salud perteneciente al sector publico. Como segunda
conclusion, se sefialé que, en el dmbito privado, especificamente en el
sector electricidad, la capacitacion no ejercio influencia positiva en el
desempefio laboral del personal administrativo, realizadndose el
comparativo respecto del nivel desempefio antes y después de haber
participado de la capacitacion en el periodo 2017. Aunado a ello, la
conclusién mas determinante en la que coincidieron ambos sectores, el
publico y privado respecto de la capacitacion es el presupuesto asignado.
Se sefialé en la investigacion que resulto insuficiente el presupuesto que
corresponde a acciones de capacitacion, no alcanzado el 1% del
presupuesto asignado a gastos en ambas entidades. Siendo asi, en el
caso de la entidad publica se destind dentro del presupuesto anual el
monto de S/. 490,916 soles en el afio 2017, que corresponde al 0.4 % del

total de gastos programados; en tanto, en la empresa del sector privado
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se destiné un monto anual de S/. 200,000 soles, equivalente a 0.07 % del

total de egresos.

Por su parte, la investigacion de Pari (2017) estuvo centrada en
comprobar que la capacitacion influye en la optimizacion del desempefio
laboral. Este estudio utiliz6 un método descriptivo y un disefio no
experimental, Expost - Facto. Su poblacion de 7.900 docentes,
considerando como muestra a 306 docentes, fue sometida a un
cuestionario compuesto por diecisiete items de tipo cerrado validado por
evaluacion de expertos. Respecto de la prueba estadistica utilizada, esta
considerd la prueba Chi cuadrado y el margen de error utilizado fue 0.05.
Pari concluye que la administracion de la capacitacion ejerce influencia
positiva en la optimizacion del desempefio laboral de los docentes.
Asimismo, sostiene que la aplicacion de los conocimientos que se adquirio
mediante la capacitacion result6 favorable y su costo no debe
considerarse como un gasto, sino como una inversion. Es asi que, los
resultados obtenidos validaron y confirmaron la hipétesis planteada

inicialmente.

En la misma linea, Piélago (2018) desarroll6 su investigacion que
tuvo como objetivo general determinar el grado de relacion que existe
entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal. Desarrollé una
investigacion de tipo correlacional y de enfoque cuantitativo; asimismo, el
disefio resulté no experimental con muestreo no probabilistico. Piélago,
empleo el método hipotético deductivo, en razon a que las hipotesis son
planteadas sustentandose en la teoria y la experiencia del investigador,
posteriormente realiza su comprobacién de su veracidad o falsedad a
través de la estadistica. Se empledé como instrumento el cuestionario y
técnica la encuesta. A efectos del muestreo, se considero a 60 médicos, a
guienes se les aplico un cuestionario de 24 items correspondientes a la
variable 1 que recae en la capacitacion y 18 items en lo que respecta a la
variable 2 desempefio laboral, sometida a la escala de Likert. La

investigacion concluyd, fundamentalmente, en que existe una relacion
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significativa entre capacitacion y desempefio laboral, de acuerdo a la
percepcion del personal médico. Ello, como resultado de la correlacion
derivada de Spearman entre las variables capacitacion y desempefio
laboral, en el que se obtiene un 0,747 y un valor p de 0,000< 0.05, por
tanto, se reafirma la hipotesis (Ha), que sefiala la correlacion entre la

variable 1 denominada capacitacion y la variable 2.

En la investigacion que realizé Castillon (2018) tuvo como objetivo
determinar la relacién entre capacitacion y el mejoramiento continuo. Es
asi que, planted la hipotesis de estudio sefialando que la capacitacién se
relaciona significativamente con el mejoramiento continuo en OPSITEL. La
metodologia empleada fue de tipo basico que tuvo como propdsito aportar
nuevos conocimientos actualizados. En cuanto a la poblacion de la
investigacion se selecciond los 81 colaboradores que formaron el total de
integrantes de la Gerencia de Fiscalizacion y Supervision de OPSITEL; lo
que conllevd a no determinar muestra dado el nimero reducido de
personal. Siendo asi, se aplic6 la encuesta como instrumento de
investigacion a los colaboradores. La investigacion reveld, como resultado
final, la confirmacién de la hip6tesis. Dichos resultados fueron obtenidos
mediante el andlisis descriptivo de las variables y el analisis inferencial
con el propdsito de conocer el nivel de correlacion mediante la prueba de
Rho de Spearman que fue brindado solucion a los problemas

presentados.

En lo que respecta a las variables de estudio, en primer lugar, se
sustentd tedricamente la capacitacion; es asi que, de acuerdo a lo
sefialado por SERVIR, la capacitacion consiste en fortalecer a los
servidores civiles en actividades académicas que permitan, en corto
tiempo, optimizar la calidad de su labor y que se refleje en los servicios
gue brindan a la ciudadania (SERVIR, 2016). De acuerdo con lo
mencionado por la agencia de gestion de recursos humanos, la
capacitacién es un factor importante que contribuye al éxito de cualquier

organizacion, ya que ayuda a reforzar los conocimientos o habilidades
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clave de las brechas técnicas que un especialista necesita tener en una

organizacion.

La capacitacion en las organizaciones resulté favorable en el
fortalecimiento de capacidades laborales en los colaboradores, lo que
permitié afianzar el logro de los objetivos y afianzar el clima laboral. La
capacitacion es una actividad planificada y sustentada en necesidades
reales de la organizacibn y orientada hacia el cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador (Siliceo, 2006). De
este concepto se desprende la idea fundamental que la capacitacion
resulta el mecanismo de fortalecimiento de las competencias laborales
gue debe poseer el colaborador en el desempefio de sus funciones. No
obstante, la actualizacion permanente resulta siendo un aliado importante
del colaborador, y ello se concretiza a través de acciones de capacitacion

disefadas con dicho fin.

Desde el punto de vista de Garcia (2013) sefial6 que la
capacitacion es el proceso en el que los individuos adquieren las
habilidades, conocimientos y aptitudes que les permitié estar competentes
en los retos que se les presente en los diferentes entornos a los que se
encuentre participando, incluyendo el personal y laboral.

La esencia de la capacitacion no solo es la adquisicibn de
conocimiento, sino que es una oportunidad en la mejora del profesional.
Hidalgo-Parra et al. (2020) plantearon que la importancia de la
capacitaciéon se concibe como una accién propuesta en la adquisicion de
conocimientos fundamentales que se evidencian en el desempeiio laboral
y generan el incremento de oportunidades, aunado a ello, propiciar
aptitudes que estreche la interaccion de trabajadores y procesos

tecnolégicos.

De otra parte, respecto de la capacitacion se establecieron

dimensiones, como lo propusieron Dessler y Varela (2017) Capacitacion
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en el puesto, que implica el aprendizaje de un trabajo mientras lo lleva a
cabo. Ademas, consideraron otra dimensiéon como la Capacitacion por
aprendizaje, que conlleva a un aprendizaje impartido como producto final
de un procedimiento cuyo resultado es un trabajador habil en su puesto de

trabajo a corto y largo plazo.

Las capacitaciones deben estar planificadas en funcion de las
necesidades existentes o brechas identificadas. Un plan de capacitacion
es el reflejo de las expectativas y necesidades diagnosticadas de una
organizacion en un determinado periodo de tiempo (Amaya, 2003). Ello,
significa que en la organizacidon existe expectativas que se quieren
satisfacer en un determinado plazo, en consecuencia, estara vinculado al
recurso humano, al recurso fisico o material existentes, y a las
disponibilidades de la misma organizacion. No obstante, se afirma que la
necesidad de capacitacion en la organizacion surge cuando se evidencia
la diferencia entre lo que se sabe frente a lo que se deberia saber con el

fin de obtener un buen desempefio.

Alles (2018) establecié que el talento humano debe ser considerado
como un conjunto de emprendimientos o actividades humanas que incluye
el conocimiento, la experiencia, la motivacion, las habilidades, las actitudes,
las capacidades y el potencial de cada persona dentro la organizacion. Por
lo tanto, las organizaciones deben entender que existe una capacidad real
de mejora cada dia a partir de la capacitacion integral que su talento recibe
como parte de su inversion y rendicion de cuentas; asi, la organizacion esté

en Optimas condiciones y enfrentar los desafios que enfrenta.

En lo que respecta a la segunda variable: desempefio laboral, se
entiende en definiciones generales, segun lo que sefialaron Robbins y
Judge (2017) como la culminacién de una labor que esta integrado por

elementos de gestién y aumento de productividad.
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El desempeiio laboral traducida como el comportamiento del
trabajador que busca sus objetivos trazados, y que, a su vez, este se
convierte como la estrategia individual de alcanzar dichos objetivos
(Chiavenato 2000). Siendo asi, cada trabajador refleja -a través de sus
acciones en el quehacer diario laboral- el avance en el logro de los
objetivos institucionales, respaldado por la eficacia y dominio de los

procesos establecidos.

Por su parte, Snell (2012) manifest6 que evaluar el desempefio
resulta importante en las gestiones, porque es el resultado de un proceso
gue se desarrolla en un tiempo determinado sobre la base de lo requerido
a los puestos y permite identificar falencias y mejoras del personal. En tal
sentido, las evaluaciones resultan ser aliados en la consecucion de
mejorar la productividad y alcanzar los objetivos estratégicos planteados

por la organizacién

Por su parte, Alveiro (2009) explicé que el desempefio laboral es
una practica obligatoria a tomar en consideracion por lo mandos
ejecutivos de una empresa, debido a la alta influencia que éstos generan
sobre sus trabajadores en el marco de sus funciones administrativas y
evaluar los avances y cumplimiento de los objetivos planteados por la
organizacion con el objeto de disefiar politicas acordes a los
requerimientos de los clientes que se presentan en los diferentes

escenarios y realidades que presenta su sector.

Segun Kotler y Armstrong (2013) una organizacion mide su
desempeiio laboral en base a tres aspectos a considerar en el logro de la
satisfaccion del usuario se sintetizan en: el usuario satisfecho, que se
convierte en asiduo. El usuario que recomienda a otros y se convierte en
un agente de difusion. El usuario satisfecho que se fideliza con la empresa
y, aun cuando haya otras que ofrecen los mismo, se convierte en

permanente usuario de los servicios o productos a ofrecer.
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Otro autor importante a mencionar es Medrano (2010) que indico
gue la actividad profesional se manifiesta en la medida en que los
programas de educacion continua se adaptan y se enfocan en la
construccion de competencias profesionales, transformandose en saber
hacer, que requieren reflexion y consideracion. La revision de repositorios
basada en competencias requiere un compromiso con la imagen del

alumno reflexivo, el eje de cualquier propuesta de formacion.

Por su parte, Paz (2019) hizo referencia a los aspectos importantes
gue se debe considerar en el desempefio laboral como el respeto de
reglas de compensacion, que permiten la identificacion y reconocimiento
de las personas que merezcan aumentos salariales; asi como, la
planificacion y mejora de la carrera profesional que surge de una toma de

decision en la optimizacidn de las capacidades.

A efectos de un mejor andlisis del desempefio laboral, esta pueda
estar segmentada en dimensiones de acuerdo a diversos autores que
abordan el tema desde perspectivas en las que resulta importante
considerar. La primera dimensién esta alineada a la percepcion laboral, es
asi que, Donawa (2018) sefial6 que es la clasificacion, interpretacion,
analisis e integracibn que un colaborador percibe en funcion de los
estimulos que ejercen impulsos e influencia en su concepcion laboral.
Dicho de esta manera, el colaborador esta convencido que estando en un
contexto laboral asertivo le permitiria obtener mayores oportunidades de

crecimiento y mejora, en funcion a la valoracion de su labor.

Otra dimension a considerar como parte del desempefio laboral es
la evaluacion de desempefio. Werther y Davis (2008) propusieron el
proceso que permite identificar el rendimiento global del colaborador y
como este contribuye en la organizacién. Asimismo, sefialaronn que el

disefio de un buen sistema de evaluacién y los usos que permite la
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informacion que se obtiene de la evaluacion, conllevan entre otros
aspectos a la mejora continua del desempefio del colaborador mediante
las retroalimentaciones que se les hace llegar a través del gerente o
personal a cargo.

Una tercera dimension se encuentra la motivacion laboral como
aliado en el fortalecimiento del desempefio laboral del colaborador. Como
lo abordaron Majarrez et al. (2020) la motivacion laboral con el fin que
produzca, en la organizacion, un alto nivel de desempefio éstos deben
desear hacer su trabajo, que en palabras simples esta referida a estar
motivados, ademas, de realizar sus labores de forma eficiente y eficaz
(capacidad) y estar proveidos con recursos, materiales y equipos de

informacion en su realizacion, es decir, el entorno.

Del parrafo anterior, los autores afirmaronn que la motivacion
laboral se sustenta en la motivacion interna del colaborador que esta
integrada por factores que se vinculan con los incentivos y desempefio del
cargo que ocupa al interior de la organizacion. Asimismo, estos factores
promueven el desarrollo de los colaboradores en los diferentes puestos
jerarquicos y direccionados a alcanzar los estandares de produccion de

bienes o servicios que corresponda a la misién de la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

De acuerdo con el planteamiento del problema, el tipo de
investigacion fue aplicada cuyo fin era la resolucion a la problematica
identificada. Este tipo de investigacion, segun sefiala Esteban (2018) se
orienta a brindar respuesta a los problemas que se presentan en los
procesos que intervienen en la generacion de bienes y servicios de
cualquier actividad humana. Por ello, los resultados permitieron alcanzar
los objetivos y responder a las interrogantes de la investigacion
sustentdndose en las teorias y doctrinas relacionadas a las variables.

En tanto, el enfoque fue cuantitativo en virtud a la recolecciéon de
datos que se realiz6 en base a la medicibn numérica. Sanchez (2019)
afirma que el enfoque cuantitativo aborda fendmenos medibles y
numéricos a través del uso de técnicas estadisticas que conllevan al
analisis de los datos. La investigacion aplic6 el método deductivo que
permitié arribar a conclusiones partiendo de las premisas generales que
se concretizaron en las hip6tesis y se sustentaron a través del marco

tedrico.

Asimismo, el disefio de la investigacion estuvo orientado a
determinar el nivel de impacto que la capacitacion genera en el
desempeiio laboral de los auditores gubernamentales, por lo que, fue no
experimental de tipo transversal, que permitié observar la relacion de las
variables sin que estas sean manipuladas y su andlisis en un determinado
tiempo. Este tipo de investigacion es sistematica y empirica; dado que, ya
ocurrieron cambios en la variable 1 y lo que se requiere es observar las

situaciones existentes en el analisis correspondiente.

En cuanto al nivel de la investigacion se estableci6 como
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correlacional. Es asi que, Cancela et al. (2010) afirman que los estudios
correlacionales son aquellos en los que existe un interés en el
descubrimiento o aclaracion de las relaciones existentes entre las
variables mas significativas de la investigacion a través del uso de los

coeficientes de correlacion.

Figura 1

Disefio de investigacion

En donde: M
M= muestra

x= variable 1 — capacitacion

<K €+— = «+— X

y= variable 2 — desempefio laboral

r=relacion

3.2. Variables y operacionalizacion

La presente investigacion consider6 como variable 1 independiente a

la capacitacion y como variable 2 dependiente al desempefio laboral.

Definicion conceptual: La capacitacion es un proceso cuya haturaleza
consiste en alcanzar y fortalecer el mejoramiento del desempefio del
colaborador a través de la atencion del cierre de brechas identificado,
desarrollo de habilidades y destrezas y adquisicibn de conocimientos
alcanzar el logro de los objetivos institucionales. En esta misma linea,
Chiavenato (2017) sefiala que la capacitacion es el nucleo de un esfuerzo
permanente, con el fin de mejorar las competencias de las personas y, en
consecuencia, el desempefio de la organizacion. Por ende, se trataria de
uno de los procesos de las organizaciones mas importantes de la

administracion de los recursos humanos.
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Definicidn operacional, los datos que se obtuvieron en la presente

investigacion derivaron del uso de una encuesta dirigida a treinta y seis

auditores quienes participaron de una actividad de capacitacion. Se aplicé un

cuestionario dirigido a la variable capacitacion con doce items en la Escala

de Likert, cuyos rangos son:. Totalmente de acuerdo (TA) = 5; De Acuerdo

(DA) = 4: Ni en acuerdo ni en Desacuerdo (I) = 3; En Desacuerdo (ED) =2y

Totalmente en desacuerdo (TD) = 1. Esta escala buscé medir las relaciones

gue existen entre las dimensiones determinadas en la variable capacitacion

como son: capacitacion para el puesto, oferta académica, inversion en el

talento humano y trascendencia de la capacitacion.

Tabla 1

Variable: Capacitacion

Dimensiones Indicadores

Escala

Capacitacion para el  Conocimiento
puesto

Oferta académica Cierre de brechas
Inversion en el  Subvencién de la
talento humano capacitacion

Nivel de reconocimiento
Trascendencia de la
capacitaciéon

e Totalmente de
acuerdo (5)

e De acuerdo (4)

¢ Ni en acuerdo ni en
desacuerdo (3)

¢ En desacuerdo (2)

e Totalmente en
desacuerdo (1)

De otra parte, en lo que respecta a desempefio laboral, sefialan Griffin

et al. (2017) como la presentacion de conductas

laborales de los

colaboradores en comparativo con las normas fijadas con anterioridad en la

organizacion.
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En la definicion operacional de la variable desempefio laboral, fue
medida mediante diez interrogantes y se empled la misma técnica e
instrumento sefalado en la variable capacitaciéon bajo la misma escala de
Likert ordinal en las que, se buscé obtener datos respecto a las dimensiones:

percepcion del desempefio, evaluacion del desempefio, habilidades

interpersonales.
Tabla 2
Variable: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Escala
Percepcion laboral Oportunidad  de
mejora e Totalmente de
Evaluacion del acuerdo (5)
desempeiio Mejora continua e De acuerdo (4)

e Ni en acuerdo ni en
desacuerdo (3)
Subvencion de la ¢ En desacuerdo (2)
capacitacion e Totalmente en
desacuerdo (1)

Habilidades
interpersonales

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacién representa la totalidad de individuos que poseen
caracteristicas comunes observables en un determinado lugar y tiempo.
Esta afirmacion complementa la definicion que sostienen Arias-Gémez
et al. (2016) en el que sefialan que es un conjunto de casos, definido,
limitado y accesible, que resultan siendo referentes en la eleccion de la

muestra cifiendose al cumplimiento de criterios predeterminados.

Siendo asi, se considero en la presente investigacion ochenta y
cinco auditores entre auxiliares, especialistas y supervisores que
laboran en Lima. Asimismo, la determinacion de la poblacion estuvo
basada en la aplicacion de los criterios de inclusion y exclusién. De
acuerdo a lo mencionado por Arias-Goémez et al. (2016) el investigador
debe considerar criterios que deben cumplir los individuos a elegir y

estos se convierten en los llamados criterios de elegibilidad.
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Criterio de inclusion: auditores que vienen laborado en Lima en el
periodo 2021. Auditores que laboran bajo el régimen D.L. 728 y D.L.
1057.

Criterio de exclusion: personal que pertenece al sttaf
administrativo; auditores que se encuentran con licencia con goce de

haber en el marco de la Emergencia Sanitaria.

La muestra en esta investigacion fue probabilistica del tipo
aleatorio simple, pues al ser un método de seleccion aleatoria permite
que los individuos que pertenecen a la poblacion tengan las mismas
probabilidades de ser elegidas. Otzen y Manterola (2017) sefialan que
las técnicas de muestreo probabilisticas permiten saber la probabilidad
que cada persona, dentro del estudio, tienen a ser considerado en la

muestra en una eleccion al azar.

El muestreo que se emple6 en la determinacion de la muestra de
la investigacién, se rigi6 bajo la siguiente formula sugerida por
Hernandez et al. (2014) en el calculo de poblaciones finitas la cual se
aplica cuando se conoce el tamafio de la poblacién. En esta formula se

considera un nivel de confianza del 95%.

Por ultimo, la unidad de andlisis en la investigacion fueron los
auditores gubernamentales que ejercen labores en materia de control y

gue participaron en acciones de capacitacion durante el afio 2021.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Las técnicas de recoleccion de datos las conformaron los
procedimientos y herramientas de recopilacion, validacién y analisis de
la informacion relevante y necesaria que permita la verificacion del

logro de los objetivos de la investigacion. Segun Arias (2016) sefialo
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gue la técnica de investigacion es el procedimiento o forma particular

de obtener datos o informacion.

En la investigacion, se empled la técnica de la encuesta que
permiti6 obtener informacién a través de un conjunto de preguntas y
estuvieron dirigidas a la muestra representativa de auditores enfocados
en las dos variables; asi como, en las dimensiones identificadas en
cada una de ellas. El autor Tamayo y Tamayo (2008) sefiald que la
encuesta permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos
como de relacion de variables, tras la recogida sistematica de
informacion segun un disefio previamente establecido que asegure el

rigor de la informacion obtenida.

Asimismo, se seleccion6 como instrumento el cuestionario que
estuvo determinado por la escala de Likert y su validez se someti6 a la
opinion del juicio de expertos, integrado por una terna de profesionales
con grado de magister o doctor y experiencia en la materia. El
cuestionario const6 de dos partes, en donde la primera correspondio a
los items relacionados con la variable 1: capacitacion. En tanto, la
segunda parte comprendié los items de la variable 2: desempefio

laboral.

En lo que respecta a la confiabilidad del instrumento, se
determind mediante el método estadistico Alpha de Cronbach a los
resultados luego de obtenerlos. Se realizé un piloto que permitid
confirmar la confiabilidad del instrumento de investigacion. Dicho
resultado obtuvo una aproximacion a 1 (>0.5), por lo que, infirid que es
confiable y consistente, lo que significé que el instrumento en medicion
podra ser aplicado nuevamente al mismo sujeto y producir iguales
resultados. Oviedo y Campos-Arias (2005) afirman que el coeficiente
Alfa de Cronbach es un indice en la evaluacion de los items del

instrumento estén correlacionados.
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3.5. Procedimiento

A efectos de concretizar la recoleccion de informacion necesaria
en el desarrollo de la presente investigacion, se realizaron las siguientes
acciones: Con la validaciébn del cuestionario por parte del juicio de
expertos, se procedio a adecuarla en formato digital con la finalidad de

remitirlas via correo electrénico.

Se elabord un piloto a efectos de comprobar la confiabilidad del
cuestionario; siendo asi, se seleccion6 a once auditores, que equivali6 al
30% de la muestra representativa en la aplicacion de la encuesta.
Mencionar que dichos auditores no estuvieron considerados en la

muestra de los 36 previstos en la investigacion.

Se proceso los resultados y analizarlos a través del Alpha de
Cronbach con el fin de medir la consistencia interna del instrumento,

obteniéndose un 0.899 considerandose altamente confiable.

Se solicitd la autorizacion a la Gerencia de Control de Servicios
Plblicos Basicos mediante la remision del documento “Carta de
presentacién” que proporciona la Universidad César Vallejo en la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos correspondiente al

objeto de investigacion.

Posterior a la respuesta de la entidad, se realizaron las
coordinaciones con el objeto de acceder a la data de los auditores de
Lima que se encuentran laborando, en el que contenga las direcciones

de correo electronico y la remisién del cuestionario.

El instrumento fue aplicado, en formato digital, a la muestra
representativa (36) en un solo periodo de tiempo, a través de un correo
electronico en donde se explico el objetivo de la investigacion y el enlace

respectivo de su llenado de manera anonima.
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3.6. Método de analisis de datos

Posterior a la recoleccion de los datos mediante los instrumentos,
estos fueron analizados por medio del programa estadistico informatico

SPSS en su ultima version.

Con el programa del SPSS se elaboro el analisis descriptivo de
los resultados, que consistié preliminarmente en distribuir por rangos la
informacion obtenida en concordancia con los objetivos de la

investigacion, ademas de categorizarlos por dimensiones.

En el caso del andlisis inferencia, se utilizd previamente el test de
normalidad de Shapiro-Wilks por tratarse de una muestra de treinta y
seis individuos. Siendo el resultado un nivel de significancia de 0.01 < a
0.05, lo que significdé que los datos no son normales; por tanto, se
empled la prueba no paramétrica de Rho Spearman.

El procesamiento de la informacion obtenida resulté del analisis
a las mismas y tabuladas. El analisis a través de los estadigrafos
sefialados contemplé los siguientes pasos: Se organizé la informacion
recogida de los instrumentos mediante bases de datos de las variables
en estudio, y sometidos al andlisis estadistico en el programa SPSS en
el que se determind los resultados a presentar; Respecto del andlisis
descriptivo de las variables, se obtuvo puntajes y se organizd su
presentacion en maximos y minimos, Del analisis inferencial, de los
resultados extraidos del Rho de Spearman, se interpreto los valores
estadisticos y con ello permitid establecer los niveles de correlacion.
Asimismo, se desarroll6 la contrastacion de las hipétesis y se mostraron

en tablas y figuras por cada objetivo.
Finalmente, se realiz6 una reflexion y discusion en relacion a los
resultados obtenidos, contrastandolos con los estudios previos en

relacion a las variables de estudio, que como resultado se podra extraer
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las conclusiones y recomendaciones respecto de la presente

investigacion

3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se resguardo la identidad de cada
uno de los individuos que formaron parte de la muestra de estudio,
tomando en consideracion las éticas pertinentes que se sustentan en la
confidencialidad, consentimiento informado, libre participacion vy
anonimato de la informacion. Se elabor6 una ficha denominada
“Consentimiento informado” en la que cada individuo de la muestra tuvo
conocimiento sobre el objetivo de la investigacion y finalidad del

instrumento.

De otra parte, se tomo6 los lineamientos establecidos por la
Universidad César Vallejo a efectos del desarrollo de las
investigaciones, es asi que, se considero lo fijado en la Resolucién de
Consejo Universitario N° 262.2020/UCV, en el que, la casa de estudio
dispone elementos rectores para la realizacion de todo trabajo de
investigacion. Aunado a ello, se tuvo en consideracion el respeto a la
propiedad intelectual, la autoria de las definiciones, que para tales

casos fueron citados convenientemente.

En lo que respecta a la redaccion de la investigacion, se tomo en
cuenta las directrices que emana del estilo denominado APA 7ma.
edicion asegurandose que cumpla con los estandares de estilo

establecidos para este fin.
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IV. RESULTADOS

Posterior a la aplicacion del instrumento de investigacion que consistio en
una encuesta conteniendo un total de veinticinco (25) items y fue aplicado a la
muestra de 36 auditores gubernamentales, se realizd el procesamiento de la
informacion recogida. La encuesta estuvo dividida en dos partes en
correspondencia con las variables capacitacion y desempefio laboral. Se elabor6
una base de datos con lo obtenido, procesandose la informacion empleando
baremos en la obtencién de los resultados; es asi que, a continuacién, se
presentan dichos resultados de manera descriptiva e inferencial mediante tablas
y graficos en concordancia con los objetivos especificos y variables de la

investigacion.

Se inicié con el andlisis descriptivo de los resultados obtenidos:
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Variable Capacitacion

Tabla 3

Capacitacion y la efectividad en las acciones de control

Nivel Frecuencia
Bajo 0
Medio 6

Alto 30
TOTAL 36

Porcentaje
0.0%
16.7%
83.3%
100%

Se evidenci6 en la tabla 3 que los auditores gubernamentales sefialaron estar

altamente de acuerdo que las acciones de capacitacibn responden a sus

necesidades laborales, obteniéndose el 83.3% del total de la muestra. Por su

parte, el 16.3% indicO estar medianamente de acuerdo con la premisa

presentada. No se obtuvo respuesta en el nivel de rango bajo.
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Tabla 4

La capacitacion y las necesidades identificadas para el auditor gubernamental

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.0%
Medio 22 61.1%

Alto 14 38.9%
TOTAL 36 100%

En la tabla 4 se advirti6 que predominé el nivel medio (61.1%) en la percepcién
de los encuestados, seguido del nivel alto con 38.9%, significando que a través

de la capacitacion responde medianamente a las necesidades de los auditores.
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Variable Desempefio laboral:

Tabla b

Reconocimiento de la entidad en acciones de capacitacion para mejorar el

desempeiio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.0%
Medio 4 11.1%

Alto 32 88.9%
TOTAL 36 100%

En la tabla 5 se evidencié que el 88.9% de los auditores gubernamentales se
encontré altamente de acuerdo en sefialar que su entidad reconoce su
participacion en acciones de capacitacion en la mejora de su desempefio laboral.
Asimismo,11.1% en un nivel medianamente. No hubo respuestas que estén en el

nivel bajo.
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Tabla 6

Participacion en acciones de capacitacion como oportunidad de mejora laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.0%
Medio 8 22.2%

Alto 28 77.8%
TOTAL 36 100%

El 77.8% mostré un nivel alto, lo que significé que los auditores gubernamentales
consideraron que participar de actividades de capacitaciéon les ha permitido
identificar oportunidades de desarrollo laboral. Seguido del 22.2% de nivel

medio.
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El analisis inferencial, se emple6 prueba no paramétrica en la contratacion de la
hipotesis general y las especificas. Es asi que, los datos fueron analizados con

la prueba de Rho Spearman.

Contrastacion de la hipotesis general

H1: La capacitacion produce un alto nivel de impacto en el desempefio de los

auditores gubernamentales.

Tabla 7
Prueba de correlacion segin Rho de Spearman entre capacitacion y desempefio
laboral
o Desempefio
Capacitacion Laboral
Coeﬂmentg de 1.000 489"
Capacitacion _corre_lamon
Sig. (bilateral) . .002
Rho de N 36 36
Spearman ) Coef|C|ent_e: de 489" 1.000
Desempefio correlacién
Laboral Sig. (bilateral) .002 .
N 36 36

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 7, considerando una confiabilidad al 95%, representa el valor de

r como 0.02, por lo que, segun la regla de decisién, se rechaza la Ho y se
confirma la H1 que sefiala la relacién significativa alta entre la capacitacion vy el
desempefio laboral. De otra parte, se determiné que el valor de Rho de
Spearman es de 0.489, siendo en concordancia con la tabla de valores de los

anexos como una correlacion positiva moderada.
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Tabla 8

Andlisis de correlacion entre capacitacion y fortalecimiento-actualizacion del

conocimiento en materia del control de los auditores gubernamentales

Capacitacion y Fortalecimiento y
actualizacion en desarrollo laboral en
CG CG
Coeficiente de o
Capacitacion y correlacién 1.000 480
actualizacion ) )
Sig. (bilateral) . .003
en CG
Rho de N 36 36
Spearman o Coeficiente de 486" 1000
Fortalecimiento correlacion : :
y desarrollo Sia. (bil | 003
laboral en CG 'g. (bilateral) '
N 36 36

NOTA: **, La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 8 indicd que la r de Spearman fue de 0.486 interpretandose como una
correlacion positiva moderada entre la D1 Capacitacion para el puesto de la
Variable 1 y la D1 Percepcion Laboral de la Variable 2. Por tanto, se acepta la
hipétesis que la capacitacion contribuye al fortalecimiento y actualizacion del

conocimiento en materia de control en los auditores gubernamentales.

33



Tabla 9

Andlisis de correlacion entre oferta académica y evaluacion de las necesidades

de capacitacion de los auditores gubernamentales.

Necesidades de

Oferta .
L capacitacion
académica .
institucional
Coeficiente de
! ., 1.000 709"
Oferta académica correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 36 36
Spearman Coeficiente de o
P Necesidades de ., .709 1.000
capacitacion correlacion
S Sig. (bilateral) <.001 .
institucional
N 36 36

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9 se evidencié que el r de Spearman resulté un 0.709 considerandose
una correlacién positiva alta entre la D2 Oferta académica de la Variable 1y la D2
Evaluacion de desempefio de la Variable 2. En consecuencia, los resultados de
correlacién permitieron sefialar que la oferta académica se encuentra alineada a
la atencion de brechas institucionales identificadas y que, ademas, la institucién
evalla constantemente dichas necesidades, lo que favorece al reforzamiento del
desempeiio laboral de los auditores.
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Tabla 10

Andlisis de correlacion entre la trascendencia de la capacitacion de los auditores

y el reforzamiento del desempefio laboral como indicador para el ascenso.

Capacitacion
Reconocimiento como criterio de
de la capacitacion  mejora de del

desempefio
Coeficiente de .
. ., 1.000 419
Reconocimiento correlacion
de la capacitacién Sig. (bilateral) . 011
Rho de N 36 36
Spearman Capacitacion Coeficiente de .
L ., 419 1.000
como criterio de correlacion
mejora del Sig. (bilateral) 011 :
desempeiio N 36 36

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 10 reflejé que la r de Spearman arrojé un 0.419 que se interpreta como
una correlacion positiva moderada entre la D4 Trascendencia de la capacitacion
de la Variable 1 y la D2 Evaluacién de desempefio de la Variable 2. Siendo asi,
se determind que la capacitacion ejerce un rol fundamental en el fortalecimiento
y mejoramiento del desempefio laboral, y que, ademas, ello se valora en los
procesos de ascenso en la entidad donde Ilaboran los auditores

gubernamentales.
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Tabla 11

Analisis de correlacion entre

la percepcion del

capacitacion y el mejoramiento del desempefio laboral.

auditor respecto de la

Percepcion de la
capacitacién

Rho de
Spearman  Oportunidad de
mejora del
desempefio
laboral

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N
Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Percepcién de
la capacitacion

Oportunidad de
mejora del
desempefio laboral

1.000
36
.254

135
36

254

135
36

1.000

36

Los resultados de la tabla 11 reflej6 que el r de Spearman obtuvo un 0.254, lo

que significd que la correlacién se encuentra en un nivel positivo bajo entre la D4

Trascendencia de la capacitacion de la Variable 1 y la D1 Percepcion laboral de

la Variable 2. Asimismo, existe un grado de significancia bilateral de p= 0.254,

siendo p mayor a 0.05, significando dar por aceptada y confirmada la hipo6tesis

nula Ho: el auditor gubernamental que participa en las acciones de capacitacion

no tiene una percepcion positiva sobre la trascendencia del conocimiento

adquirido que se concretiza en sus labores cotidianas y permite el mejoramiento

del desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Los hallazgos obtenidos de la presente investigacion permitieron
confirmar la hipotesis general: la capacitacion produce un alto nivel de
impacto en el desempefio laboral de los auditores gubernamentales. Es asi
gue, resulta importante sefialar la correlacion positiva moderada entre las
variables capacitacion y desempefio laboral, que significo que el auditor
mientras mas capacitado se encuentre mejor sera su desempefio laboral en
acciones de control. Esta correlacion de variables concuerda con el estudio
realizado por Navarrete (2018) que concluyd que la deteccion de las
necesidades de capacitacion del personal esta referida a conocimientos
esenciales de la empresa, como primera fase, y a otros especializados en
asumir cargos. Por ello, determiné con los resultados que la capacitacion del
personal si incide significativamente en su desempefio laboral. Asimismo, en
el estudio realizado por Medina et al. (2021) sefialaron que las empresas
muestran un interés favorable en capacitar a su personal, en razon a los
beneficios que traen consigo como el desarrollo y potencializacién de sus

habilidades que se evidenciarian en el crecimiento de la organizacion.

Por su parte, los investigadores Tuesta et al. (2021) realizaron un
estudio cuyo contexto fue la realidad peruana y determinar la correlacion
entre el desempefio laboral y las variables salario y nivel académico de los
trabajadores de la administracion publica. Concluyeron que el nivel
académico genera influencias positivas en el desempefio laboral, por lo que,
recomendaron que las entidades organicen y disefien programas de
capacitacion dirigidos a los empleados que permitan alcanzar el maximo de
su potencial. Es asi que, estos hallazgos del estudio de los autores
permitieron sefialar que concuerda con la contrastacion de los resultados de

la variable capacitacion de la presente investigacion.
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Los resultados de las variables capacitacion y desempefio laboral
también concordaron con el estudio realizado por Baldini (2018) en el que se
propuso analizar la incidencia que tiene la capacitacion en el desempefio
laboral. Es asi que, obtuvo como resultado que la capacitacion presenta una
alta incidencia en el desempefio laboral, basandose en que el 46,9% de los
trabajadores administrativos sefialaron que a mayor nivel de capacitacion
mejor logro del desempefio laboral, asignandole el grado de incidencia en un
56.2%.

Por lo anterior mencionado, se deduce que el trabajador,
indistintamente de las labores que realice dentro de una organizacion, es
consciente de la importancia de la capacitacion no solo como factor de
actualizacion del conocimiento en determinadas funciones, sino que se
convierte en una influencia positiva en el mejoramiento del desempefio
laboral. Aunado a ello, las organizaciones han tomado un valor estratégico a
la capacitacion como aliado en la persecucion de los objetivos institucionales
a través del mejoramiento del desempefio laboral de sus trabajadores. Esto
converge con la investigacion realizada por Patifio y Pinedo (2019) en el que
desarrollaron su estudio con el fin de determinar si la capacitacion afecta el
desempeiio del personal administrativo en un establecimiento de salud
publica en contraste con una empresa privada en la industria eléctrica. Esta
investigacion de enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo) llegaron al
resultado central en el que determinaron que la influencia ejercida por la
capacitaciéon en el desempefio laboral es positiva, dado los resultados de
diferencia estadistica significativa (a=0.05) realizando la contrastacion de la
valoracion del nivel de desempefio laboral del personal antes y después de

haber participado de la capacitacion durante el primer semestre del 2017.
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En el caso de Pari (2017) concordd su estudio con las variables
capacitacion y desempenio laboral de la investigacion, por el cual, se trazo el
objetivo de comprobar que la capacitacién influye en la optimizacion del
desempefio laboral. El estudio utiliz6 un método descriptivo y un disefio no
experimental, Expost — Facto, concluyendo que la administracion de la
capacitacion ejerce influencia positiva en la optimizacion del desempefio
laboral. Ademas, afirmé que, la aplicacion de los conocimientos que se
adquiere mediante la capacitacion resulta favorables y su costo no debe

considerarse como un gasto, sino como una inversion.

Igualmente, Piélago (2018) desarrollé su estudio plantedndose como
objetivo determinar el grado de relacién que existe entre la capacitacion y el
desempefio laboral del personal, esta investigacion fue de tipo correlacional
y de enfoque cuantitativo. Determiné una muestra de 60 médicos, a quienes
aplicé un cuestionario de 24 items correspondientes a la variable 1 que
recae en la capacitacion y 18 items en lo que respecta a la variable 2
desempefio laboral, sometida a la escala de Likert. La investigacion concluyo
en que existe una relacién significativa entre capacitacion y desempefio
laboral, de acuerdo a la percepcién del personal médico. Ello, como
resultado de la correlacion derivada de Spearman entre las variables
capacitacion y desempefio laboral, en el que se obtiene un 0,747 y un valor p
de 0,000< 0.05, por tanto, se reafirma la hipotesis (Ha), que sefala la
correlacion entre la variable 1 denominada capacitacién y la variable 2

desempeiio laboral.

En los resultados que obtuvo Castillon (2018) sefiald6 como objetivo
determinar la relacién entre capacitacion y el mejoramiento continuo. Es asi
gue, plantea la hipotesis de estudio sefialando que la capacitacion se
relaciona significativamente con el mejoramiento continuo en OPSITEL. La
metodologia empleada es de tipo basico que tiene como propdsito aportar

nuevos conocimientos actualizados. En cuanto a la poblacion de la
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investigacion se selecciond los 81 colaboradores que forman el total de
integrantes de la Gerencia de Fiscalizacion y Supervision de OPSITEL; lo
que conllevé a no determinar muestra dado el niumero reducido de personal.
Siendo asi, se aplicé la encuesta como instrumento de investigacion a los
colaboradores. La investigacion demostr6, como resultado final, la
confirmacion de la hipétesis. Dichos resultados fueron obtenidos mediante el
analisis descriptivo de las variables y el analisis inferencial con el propésito
de conocer el nivel de correlacion mediante la prueba de Rho de Spearman.

En términos generales, de acuerdo a los hallazgos referidos
anteriormente, resulté siendo significativo y concordante que la capacitacion
ejerce un impacto positivo en el desempefio laboral; no obstante, ello debe
significar que las organizaciones o entidades deban asumir un rol de agente
motivador en la participacion constante de las acciones de actualizacién y
reforzamiento de los conocimientos. Ello, no es ajeno en los auditores
gubernamentales, que reconocen el valor de la capacitacién y como refuerza

su desempefio laboral en las acciones de control que realizan.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determiné el nivel de impacto que produce la capacitacion en el
desempeiio laboral de los auditores gubernamentales con un Rho de
Spearman que determiné una correlacion moderada. Por tanto, se
afirmé que las acciones de capacitacion en las que los auditores
gubernamentales  participan no solo  permitieron  adquirir
conocimientos en materia de Control Gubernamental o Gestidn
Plblica, sino que, ademas generé un impacto positivo en el

desempeirio laboral de los mismos.

Las acciones de capacitacion contribuyeron al fortalecimiento y
actualizacion en materia de control en los auditores gubernamentales,
a través de los resultados de la correlacion positiva moderada entre la
dimension Capacitacion en el puesto correspondiente a la variable
Capacitacion y la dimension Percepcion laboral de la variable
Desempefio laboral. Por tanto, los auditores gubernamentales
consideraron importante, previo a las auditorias, participar de
actividades de capacitacion que les permitieron actualizar sus

conocimientos en materia de control gubernamental.

Resultd pertinente la oferta académica en materia de control
gubernamental y que, ademas, estuvieron alineada a las necesidades
del auditor gubernamental en el reforzamiento de su desempefio
laboral. Ello se sustent6 dado que, la mayoria de los auditores
consider6 estar de acuerdo en que las acciones de capacitacion

estuvieron acorde a atender las brechas institucionales identificadas.

Se identificé un grado de relevancia positivo en los auditores respecto
del valor que se otorga en su entidad a la capacitacion como un
indicador en procesos de ascenso y como factor de mejoramiento del
desempeiio laboral. Es por eso que, una parte considerable del total
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de la muestra sefald estar totalmente de acuerdo que el capacitarse

le trae satisfaccion personal.

Quinta: El auditor gubernamental que particip6é en las acciones de capacitacion
no tuvo una percepcion positiva respecto de la trascendencia del
conocimiento adquirido que se concretiza en sus labores cotidianas y
permitid el mejoramiento del desempefio laboral; es decir, el auditor no
estuvo tomando la real dimension de los resultados que se obtuvieron,
en su labor cotidiana, su participacion en las actividades de capacitacion.
Ello se debié a un deslinde de responsabilidad que hace el mismo
auditor en cuanto a quien debié atribuirse la responsabilidad de la
capacitacion, considerando que la entidad solo motiva a la capacitacion
mas no reconoce su participacion posterior a ella y sus resultados

puedan reflejarse en una mejora laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Continuar participando en las acciones de capacitacion que promueva

su entidad o fuera de ella, con el fin de seguir fortaleciendo la labor
auditora que desempefian y que repercutira en la consecucion de los
objetivos institucionales e impactando en la mejora de la Gestidon

Pulblica del pais.

Segunda: Reforzar, en la entidad, los planes de capacitacion institucional como

parte de la mejora del desempefio laboral de los auditores y atencion
a las brechas identificadas con el proposito de disminuir posibles
omisiones en las auditorias y, a su vez, como reforzamiento de las

acciones preventivas.

Tercera: Generar acciones de sensibilizacion dirigidos al personal sobre los

Cuarta:

resultados que se logran obtener a través de la capacitaciébn y como
éste se convierte en un aliado en la mejora del desempefio laboral;
siendo asi, es una estrategia en la disminucion del porcentaje de

personal que no se capacita permanentemente.

Ponderar las acciones de capacitacion en procesos de ascenso y
mejora laboral como factor de evidencia de la preparacion y
actualizacion académica constante. Ademas, generar una evaluacion
de desempefio donde el aspecto académico tenga un porcentaje

importante como parte del mejoramiento continuo del auditor.

Quinta: Fortalecer la motivacion intrinseca que muestra el auditor en participar

en las acciones de capacitacién. Para ello, impulsar programas de
entrenamiento en materia de Control Gubernamental, son solo internos
sino externos a través de pasantias, cuyos resultados permitan obtener

reconocimientos en el desemperio institucional del auditor.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general

¢Cual es el nivel de
impacto que genera la
capacitacion en el
desempeiio laboral de
los auditores
gubernamentales?

Problema especifico
¢cDe qué manera la
capacitacion fortalece
la labor de los auditores

gubernamentales en
materia de  Control
Gubernamental?

¢ Existe una

correspondencia entre
la capacitacion y las
brechas identificadas
para el reforzamiento
del desempefio laboral
de los auditores
gubernamentales?

¢ Resulta la
capacitacion primordial

Objetivo General

Determinar el nivel de
impacto que produce la
capacitacion en el
desempefio laboral de
los auditores
gubernamentales.

Objetivo Especifico

Demostrar que las
acciones de
capacitacion
contribuyen al
fortalecimiento del
conocimiento y
actualizacion en
materia de control en
los auditores
gubernamentales.

Identificar la pertinencia
de la oferta académica
en materia de Control
Gubernamental en
atencion con las
necesidades del auditor
gubernamental para el

Hipotesis General

La capacitacion genera un
alto nivel de impacto en el
desempeiio laboral de los
auditores
gubernamentales.

Hipotesis Especifico

La capacitacion contribuye
al fortalecimiento y
actualizacion del
conocimiento en materia de
control en los auditores
gubernamentales.

La oferta académica se
encuentra alineada a la

atencion de brechas
institucionales
identificadas, lo que

favorece al reforzamiento
del desempeiio laboral de
los auditores.

La capacitacion tiene un rol
fundamental en el

Variable 01

Capacitacion

1. Capacitacion
para el puesto

2. Oferta académica

3. Inversiébn en el
talento humano

4. Trascendencia de
la capacitacion

Variable 02
Desempefio laboral
1. Percepcion laboral

2. Evaluacion del

desempeiio

3. Relaciones
interpersonales

Método de
investigacion

e Deductivo

Tipo de investigacion
Aplicada
Disefio de
investigacion

No experimental,
transversal,
correlacional

N

Poblacién y muestra
Poblacion: 85
auditores

Muestra: 36 auditores

< — = «—x




para el mejoramiento
del desempeiio laboral
de los auditores en su
entidad?

¢ Cudl es la percepcion
que tiene el auditor
respecto de la
capacitacién que recibe
en el mejoramiento de
su desempefio laboral?

reforzamiento de su
desempeifio laboral.

Identificar el grado de
relevancia que los
auditores
gubernamentales
perciben en su entidad
respecto de la
capacitacion como
factor de mejoramiento
del desempefio laboral.

Evidenciar la
percepcion del auditor
gubernamental sobre la
capacitaciéon que recibe
y su aporte al
mejoramiento de su
desempeiio laboral

fortalecimiento y
mejoramiento del
desempeiio laboral en la
entidad donde los auditores
gubernamentales ejercen
funciones que, ademas, se
valora en los procesos para
el ascenso.

El auditor gubernamental
gue participa en las
acciones de capacitacion
tiene una  percepcion
positiva sobre la
trascendencia del
conocimiento adquirido que
se concretiza en sus
labores cotidianas y
permite el mejoramiento de
su desempefio laboral.

Técnicas
instrumentos
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES
DE ESTUDIO

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Capacitacion

Segun Chiavenato (2017)
constituye el ndcleo de un
esfuerzo continuo, disefiado
para mejorar las competencias
de las personas y, en
consecuencia, el desempefio
de la organizacion. Se trata de
uno de los procesos mas
importantes de la
administracion de los recursos

Los datos que se obtendran para
la variable capacitacion derivaran
de la aplicacion de una encuesta
que contendra doce items
calificados mediante la escala de
Likert y sera presentado a treinta
y seis auditores quienes hayan
participado de una actividad de
capacitacién para que emitan sus

Capacitacion
para el puesto

Conocimiento

Oferta
académica

Cierre de
brechas

Inversioén en el
talento humano

Subvencion de
la capacitacion

respuestas. Trascendencia ,
humanos. (p.377) P de la Nivel de
o reconocimiento
capacitacion
Se empleara la misma técnica e Percepcion Oportunidad de
instrumento sefialado para la laboral mejora
Griffin et al. (2017) define como | variable capacitacion; no . .
S NP Evaluacion del Mejora
la presentacion de conductas obstante, se fijaran diez ~ :
~ . . . desempeiio continua
Desempefio | laborales de los colaboradores interrogantes bajo la misma
laboral en comparativo con las normas | escala de Likert para las
fijadas con anterioridad en la dimensiones: percepcion del .
o ~ gt Habilidades .
organizacion desempeiio, evaluacion del Motivacion

desempeiio, habilidades
interpersonales.

interpersonales

Escala de Likert
ordinal con
ponderacion de 5
posiciones:
e Totalmente de
acuerdo (5)
e De acuerdo (4)
¢ Ni en acuerdo ni
en desacuerdo
3)
¢ En desacuerdo
(2)
e Totalmente en
desacuerdo (1)




CUESTIONARIO

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Celso Oscar Rodriguez Gallo,
con DNI N° 41228206, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta
constituye parte de una investigacion de titulo: “La capacitacion y su nivel de
impacto en el desempefio laboral de los auditores gubernamentales 2021”, el
cual tiene fines Unicamente académicos manteniendo completa absoluta
discrecion. El cuestionario esta conformado por dos bloques que corresponden a
las dos variables materia de estudio.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas en la siguiente

encuesta.

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 1: Capacitacion

Variable 2: Desempefio laboral

Escala valorativa

Totalmente de acuerdo (TA) =5
De acuerdo (DA) =4
Ni en acuerdo ni en desacuerdo (1) =3
En desacuerdo (ED) =2
Totalmente en desacuerdo (TD) 1

items o preguntas 1 (2] 3

Variable 1: Capacitacion TD | ED | |

DA

TA

Dimension 1: Capacitacion para el puesto

1. Considera que las acciones de capacitacion permiten efectivizar el
desarrollo de las acciones de control?

2. ¢(Cree que a través de la capacitacion se pueda superar las falencias
en el desarrollo de las auditorias?

3. Si usted es designado a una comision de control, ¢resultara
necesario actualizar previamente sus conocimientos en materia de
control?




4. ¢Considera que la capacitacion sea de caracter obligatorio como
parte del perfeccionamiento continuo?

5. ¢Considera que la capacitacion fortalece el desempefio laboral?

6. ¢Cree que las acciones de capacitacion en su entidad estén en
concordancia con la mision y vision institucional?

Dimensién 2: Oferta académica

7. ¢ Considera que las acciones de capacitacion se encuentran
alineados a las necesidades gue el auditor gubernamental requiere?

8. ¢ Le resulta atractiva los cursos y programas que se brinda en materia
de control gubernamental?

9. ¢ Considera que ha superado, a través de la capacitacion, alguna
brecha que usted mismo identific?

Dimensién 3: Inversion en el talento humano

10. ¢ Considera que su institucion deba asignar una partida
presupuestal para fines de capacitacion?

11. ¢ Le resulta un valor agregado a los auditores la subvencion de la
capacitacion por parte de su institucién?

Dimension 4: Trascendencia de la capacitacion

12. ¢ Considera que su institucion reconoce su participacion en las
diferentes actividades de capacitacién?

13. ¢ Prefiere participar de las actividades de capacitacion en su propia
institucion?

14. ¢ El capacitarse le genera satisfaccioén personal?

Variable 2: Desempefio laboral

Dimension 1: Percepcion laboral

15. ¢ Cree que de acuerdo al desempefio laboral se puede obtener
oportunidades de mejora en su institucion?

16. ¢ Considera que participar en actividades de capacitacion le ha
permitido identificar oportunidades de desarrollo laboral?

17. ¢ Se siente valorado en su institucion por su desempefio laboral
como auditor?

18. ¢ Considera que la capacitacion tenga un puntaje asignado en los
criterios de calificacion de un proceso de ascenso?

Dimension 2: Evaluacion del desempefio

19. ¢ Considera que a mayor nimero de evaluaciones de desempefio
contribuiria a la mejora continua del colaborador?

20. ¢ Considera que la capacitacion es un indicador importante en la
evaluacion del desempefio laboral?




21. ¢ Considera que la instituciéon evalla permanentemente las
necesidades de capacitacion del auditor con el fin de mejorar el
desempefio laboral?

22. ¢ Esta de acuerdo que se aplique la evaluacion del desempefio
laboral?

Dimension 3: Habilidades interpersonales

23. ¢ Se siente bien ejerciendo sus labores de auditor gubernamental?

24. ¢ Considera que existe un ambiente agradable de trabajo que le
permite desempefiarse de manera 6ptima?

25. ¢ Considera que su rol de auditor gubernamental le trae satisfaccion
personal?

Muchas gracias por su participacion.



Validacion por experto 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable Capacitacion

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacitacion para el puesto Si No Si No Si No

1 ¢, Considera que las acciones de capacitacion permiten efectivizar el X X X
desarrollo de las acciones de control?

2 ¢, Cree que a través de la capacitacion se pueda superar las falencias en el X X X
desarrollo de las auditorias?

3 Si usted es designado a una comision de control, ¢ resultara necesario X X X
actualizar previamente sus conocimientos en materia de control?

4 ¢, Considera que la capacitacion sea de caracter obligatorio como parte del X X X
perfeccionamiento continuo?
¢, Considera que la capacitacion fortalece el desempefio laboral? X X X

6 ¢, Cree que las acciones de capacitacion en su entidad estén en concordancia X X X

con la misidn y vision institucional?

DIMENSION 2: Oferta académica Si No Si No Si No

7 ¢, Considera que las acciones de capacitacion se encuentran alineados a las

necesidades que el auditor gubernamental requiere? X X X
8 ¢ Le resulta atractiva los cursos y programas que se brinda en materia de X X X

control gubernamental?
9 ¢, Considera que ha superado, a través de la capacitacion, alguna brecha que X X X

usted mismo identific6?

DIMENSION 3: Inversién en el talento humano Si No Si No Si No

10 ¢, Considera que su institucidon deba asignar una partida presupuestal para X X X

fines de capacitacion?
11 ¢ Le resulta un valor agregado a los auditores la subvencion de la X X X

capacitacién por parte de su institucién?

DIMENSION 4: Trascendencia de la capacitacion Si No Si No Si No

12 ¢, Considera que su institucidn reconoce su participacion en las diferentes
actividades de capacitaciéon?

13 ¢ Prefiere participar de las actividades de capacitacion en su propia
institucion?

14 |; El capacitarse le genera satisfaccién personal? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Todo conforme

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: MOTTA GARCIA, Andrés Martin DNI: 09832797

Especialidad del validador: Especialista en Politica y Gestion Publica

Lima, 19 de mayo del 2022.
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo.

~

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable Desempefiio Laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Percepcion laboral Si No Si No Si No
15 ¢, Cree que de acuerdo al desempefio laboral se puede obtener oportunidades de mejora en X X X
su institucion?
¢, Considera que participar en actividades de capacitacion le ha permitido identificar
16 . X X X
oportunidades de desarrollo laboral?
17 |;Se siente valorado en su institucién por su desempeiio laboral como auditor? X X X
18 ¢, Considera que la capacitacion tenga un puntaje asignado en los criterios de calificacion de X X X
un proceso de ascenso? _ _ _
DIMENSION 2: Evaluacién del desemperio Si No Si No Si No
¢, Considera que a mayor niumero de evaluaciones de desempefio contribuiria a la mejora
19 ) X X X
continua del colaborador?
¢, Considera que la capacitacion es un indicador importante en la evaluacion del desempefio
20 laboral? X X X
¢, Considera que la institucidn evalia permanentemente las necesidades de capacitacion del
21 . . . o X X X
auditor con el fin de mejorar el desempefio laboral?
22 |; Esta de acuerdo que se apligue la evaluacién del desempefio laboral? X X X
DIMENSION 3: Habilidades interpersonales Si No Si No Si No
23 |; Se siente bien ejerciendo sus labores de auditor gubernamental? X X X
24 ¢, Considera que existe un ambiente agradable de trabajo que le permite desempefiarse de X X X
manera optima?
25 |;Considera que su rol de auditor gubernamental le trae satisfaccion personal? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Todo conforme
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: MOTTA GARCIA, Andrés Martin
Especialidad del validador: Especialista en Politica y Gestion Publica

DN1:-09832797

Lima, 19 de mayo de 2022.
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Firma del Experto Informante






@ ESCUELA DE POSGRADO

Validacion por experto 2
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable Capacitacion

No° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia?| Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacitacion para el puesto Si No Si No Si No
1 ; Considera que las acciones de capacitacion permiten efectivizar el X X X
desarrollo de las acciones de control?
2 ; Cree que a través de la capacitacion se pueda superar las falencias en el X X X
desarrollo de las auditorias?
3 Si usted es designado a una comisién de control, ;resultard necesario X X X
actualizar previamente sus conocimientos en materia de control?
4 ; Considera que la capacitacion sea de caracter obligatorio como parte del X X X

perfeccionamiento continuo?

5 |;Considera que la capacitacion fortalece el desempefio laboral? X X X

6 ; Cree que las acciones de capacitacidn en su entidad estén en concordancia
con la misién y vision institucional?

DIMENSION 2: Oferta académica Si No Si No Si No

7 ; Considera que las acciones de capacitacién se encuentran alineados a las

necesidades que el auditor gubernamental requiere? X X X
8 ; Le resulta atractiva los cursos y programas que se brinda en materia de X X X

control gubernamental?
9 ; Considera que ha superado, a través de la capacitacion, alguna brecha que X X X

usted mismo identific6?

DIMENSION 3: Inversion en el talento humano Si No Si | No | Si No

10 ; Considera que su institucion deba asignar una partida presupuestal para X X X

fines de capacitacion?
11 ; Le resulta un valor agregado a los auditores la subvencion de la X X X

capacitacién por parte de su institucién?

DIMENSION 4: Trascendencia de la capacitacion Si No Si No | Si No

12 ; Considera que su institucion reconoce su participacién en las diferentes

actividades de capacitacion? X X X
; Prefiere participar de las actividades de capacitacion en su propia

13 ¢ 0 X X X
institucion?

14 |;El capacitarse le genera satisfaccion personal? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): En mi opinion el instrumento cumple criterios razonables de suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]




hsﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. GIL PASQUEL LUIS ALBERTO DNI: 09164131

Especialidad del validador: CONTADOR PUBLICO, AUDITOR FINANCIERO Y GUBERNAMENTAL

Lima, 23 de mayo de 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensiénespecifica del constructo.
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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Firma xperto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable Desempeiio Laboral

N° DIMENSIONES / Pertinencia' [Relevancia®| Claridad® Sugerencias
items
DIMENSION 1: Percepcion laboral Si No Si No Si No

¢ Cree que de acuerdo al desempefio laboral se puede obtener

15 ; . TR X X X
oportunidades de mejora en su institucién?

16 ¢ Considera que participar en actividades de capacitacion le ha X X X
permitido identificar oportunidades de desarrollo laboral?

17 ©Se siente valorado en su institucién por su desempefio laboral como

. X X X

auditor?

18 ¢ Considera que la capacitacion tenga un puntaje asignado en los X X X

criterios de calificacion de un proceso de ascenso?

DIMENSION 2: Evaluacion del desempefio Si No Si | No | Si No

19 ¢ Considera que a mayor nimero de evaluaciones de desempefio

contribuiria a la mejora continua del colaborador? X X X
20 ; Considera que la capacitacion es un indicador importante en la X X X
evaluacion del desempefio laboral?
21 ¢ Considera que la institucion evalGa permanentemente las necesidades X X X
de capacitacion del auditor con el fin de mejorar el desempefio laboral?
22 |;Esta de acuerdo que se aplique la evaluacion del desempefio laboral? X X X
DIMENSION 3: Habilidades interpersonales Si No Si | No | Si No
23 |;Se siente bien ejerciendo sus labores de auditor gubernamental? X X X
24 ¢ Considera que existe un ambiente agradable de trabajo que le permite X X X
desempefiarse de manera dptima?
25 ¢ Considera que su rol de auditor gubernamental le trae satisfaccion X X X

personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): En mi opinion el instrumento cumple criterios razonables de suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador: Mg. GIL PASQUEL LUIS ALBERTO DNI: 09164131

Especialidad del validador: CONTADOR PUBLICO, AUDITOR FINANCIERO Y GUBERNAMENTAL

Lima, 23 de mayo de 2022
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidnespecifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo. T %j{@/
Y )
A
]

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
Firm [ informante



Validacion por experto 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable Capacitacion

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia’| Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacitacion para el puesto Si No Si No Si No
1 . Considera que las acciones de capacitacion permiten efectivizar el X X X
desarrollo de las acciones de control?
2 . Cree que a través de la capacitacion se pueda superar las falencias en el X X X
desarrollo de las auditorias?
Si usted es designado a una comisién de control, ¢ resultard necesario
3 . . . . X X X
actualizar previamente sus conocimientos en materia de control?
4 . Considera que la capacitacion sea de caracter obligatorio como parte del X X X

perfeccionamiento continuo?

5 |;Considera que la capacitacion fortalece el desempefio laboral? X X X

6 ; Cree que las acciones de capacitacidn en su entidad estén en concordancia
con la misién y visidn institucional?

DIMENSION 2: Oferta académica Si No Si No Si No

7 ; Considera que las acciones de capacitacion se encuentran alineados a las

necesidades que el auditor gubernamental requiere? X X X
8 ¢ Le resulta atractiva los cursos y programas que se brinda en materia de X X X

control gubernamental?
9 ¢ Considera que ha superado, a través de la capacitacion, alguna brecha que X X X

usted mismo identific6?

DIMENSION 3: Inversion en el talento humano Si No Si No Si No

10 ¢ Considera que su institucion deba asignar una partida presupuestal para X X X

fines de capacitacion?
11 ¢ Le resulta un valor agregado a los auditores la subvencion de la X X X

capacitacién por parte de su institucién?

DIMENSION 4: Trascendencia de la capacitacion Si No Si No | Si No

12 ; Considera que su institucion reconoce su participacién en las diferentes
actividades de capacitacion?

13 ¢ Prefiere participar de las actividades de capacitacién en su propia
institucion?

14 |;El capacitarse le genera satisfaccion personal? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opiniodn de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. CAMPOS TAFUR, FREDDY JHOEL DNI: 41845105

Especialidad del validador: Educador / Evaluacion y Acreditacion de la Calidad Educativa

Lima, 17 de mayo de 2022

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidnespecifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable Desempefio Laboral

No DIMENSIONES/ Pertinencial |Relevancia?| Claridad® Sugerencias
items
DIMENSION 1: Percepcion laboral Si No Si No | Si No

¢ Cree que de acuerdo al desempefio laboral se puede obtener

15 . ! . X X X
oportunidades de mejora en su institucion?

16 ¢ Considera que participar en actividades de capacitacién le ha X X X
permitido identificar oportunidades de desarrollo laboral?
¢ Se siente valorado en su institucion por su desempefio laboral como

17 . X X X
auditor?

18 ¢ Considera que la capacitacion tenga un puntaje asignado en los X X X

criterios de calificacion de un proceso de ascenso?

DIMENSION 2: Evaluacion del desempefio Si No Si | No | Si No

19 ¢ Considera que a mayor nimero de evaluaciones de desempefio

contribuiria a la mejora continua del colaborador? X X X
20 ¢ Considera que la capacitacion es un indicador importante en la X X X
evaluacién del desempefio laboral?
21 ¢ Considera que la institucion evalla permanentemente las necesidades X X X
de capacitacion del auditor con el fin de mejorar el desempefio laboral?
22 |;Esta de acuerdo que se aplique la evaluacién del desempefio laboral? X X X
DIMENSION 3: Habilidades interpersonales Si No Si No | Si No
23 |;Se siente bien ejerciendo sus labores de auditor gubernamental? X X X
24 ¢ Considera que existe un ambiente agradable de trabajo que le permite X X X
desempefiarse de manera éptima?
25 ¢ Considera que su rol de auditor gubernamental le trae satisfaccion X X X

personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador: Mg. CAMPOS TAFUR, FREDDY JHOEL

Especialidad del validador: Educador / Evaluacion y Acreditacion de la Calidad Educativa

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidnespecifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

DNI: 41845105

Lima, 17 de mayo de 2022
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de Tesis Completa titulada: "La capacitacion y su nivel de impacto en el desempefio
laboral de los auditores gubernamentales 2021", cuyo autor es RODRIGUEZ GALLO
CELSO OSCAR, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 05 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MERINO NUNEZ MIRKO Firmado digitalmente por:
DNI: 16716799 MNUNEZMI el 14-08-
ORCID 0000-0002-8820-6382 2022 15:03:.02

Caodigo documento Trilce: TRI - 0391379

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV




