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PRESENTACION

La presente investigacion tuvo el fin dltimo de demostrar la relacion significativa
existente entre el control interno y la gestion del talento humano empleado en la Direccion
Regional Agraria de Ayacucho durante el afio 2020 debido al interés de conocer cuan
eficiente es el actual control interno en la institucion y que tipo de relacion tiene con la
gestion del talento humano, partiendo de la existencia de denuncias contra los funcionarios
y servidores publicos, para mejorar posteriores casos de corrupcion o en riesgo de vulnerar
la ética y conducta que esperan los altos directivos de la institucion.

Tomando en consideracion de la falta de sequimiento y érgano regular permanente
en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho que vele por el control de sus recursos lo
cual se piensa esta afectando a la gestion de talento humano con el que cuenta la
organizacion debido que se tendria mala asignacion de funciones, deficiente proceso de
contratacion y mantencion al empleado ideal, por ello se considerd importante hacer el
estudio con la opinién de los propios funcionarios o servidores publicos compuesto por 36
de distintas areas administrativas, siguiendo un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental y nivel correlacional, usdndose el cuestionario de encuesta como instrumento
al que se le realizo la validez por juicio de expertos y confiabilidad.

Por lo que la investigacion se subdivide en capitulos de la forma siguiente:

En el capitulo I de introduccion se describe la realidad problematica desde un
contexto general hasta lo especifico, desembocando en el planteamiento del problema,
consecuentemente se plantea una postura con la hipdtesis de la investigacion, aclarando los
objetivos y las variables, luego la sub division de las variables en dimensiones e indicadores,
posteriormente se encuentra la justificacion del estudio, luego tras la revision de otros
estudios viene a ser los antecedentes y las teorias que respaldan las variables, al finalizar el

capitulo se ubica la definicion de términos basicos.



En el capitulo 1l de metodologia, se desarrolla el tipo de investigacion desde el
enfoque y por su aplicacion, el disefio y nivel de investigacion, también se detallas la
poblacion y muestra, la técnica de recoleccion de datos, el procesamiento y andlisis de datos
y aspectos éticos.

En el capitulo Il de Resultados es donde se describe los resultados por variable y
dimensiones, la prueba de normalidad y finalmente la contrastacion de hipétesis. En tanto
en el capitulo IV discusiones ya se contrastan los resultados con los antecedentes, en el

siguiente capitulo se exponen las conclusiones y posteriormente las recomendaciones.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el control Interno y la gestion del talento humano en la Direccion Regional Agraria de
Ayacucho 2020, bajo la metodologia acorde al tipo de investigacion basica de enfoque
cuantitativo, el disefio correspondio al no experimental, el nivel fue correlacional, contando
con una poblacion y muestra de 36 trabajadores administrativos de la mencionada
institucion; la técnica empleada fue la encuesta con su instrumento el cuestionario de
encuesta compuesta por 14 items para la primera variable y 11 items para la segunda
variable. Obteniéndose como primeros resultados que un 53% de encuestados consideraban
deficiente a la realizacion del control interno en la institucion debido a la mala asignacion
de responsabilidades en éreas criticas o de alto riesgo, de la misma forma es calificada como
deficiente la gestion del talento humano en gran parte por la falta de buenos procesos de
contratacion de personal idéneo al cargo, y la falta de incentivos que motiven la
productividad del empleado. Por lo que finalmente se concluye que el control interno tiene
relacion significativa con la gestion del talento humano en la DRAA de acuerdo con el
coeficiente de correlacion por el estadistico Rho de Spearman =0.598 y un p — valor = 0.000
que por ser menor al nivel de significancia permite aceptar la hipétesis de la investigacion.

Palabras clave: control interno, desarrollo del personal y gestion del talento

humanao.
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ABSTRACT

The present research work aimed to determine the relationship between internal
control and the management of human talent in the Regional Agrarian Directorate of
Ayacuchho 2020, under the methodology according to the type of basic research with a
quantitative approach, the design corresponded to the non-experimental, the level was
correlational, with a population and sample of 36 administrative workers from the
aforementioned institution; The technique used was the survey with its instrument the survey
questionnaire made up of 14 items for the first variable and 11 items for the second variable.
Obtaining as first results that 53% of those surveyed considered the execution of internal
control in the institution to be deficient due to the misallocation of responsibilities in critical
or high-risk areas, in the same way, the management of human talent in largely due to the
lack of good processes for hiring suitable personnel for the position, and the lack of
incentives that motivate employee productivity. Therefore, it is finally concluded that
internal control has a significant relationship with the management of human talent in the
DRAA according to the correlation coefficient for Spearman’s Rho statistic = 0.598 and a p
- value = 0.000, which is lower than the level significance allows accepting the research
hypothesis.

Keywords: internal control, staff development and human talent management.
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. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En los tltimos afios se ha visto muchos casos de corrupcion o actos ilicitos sucedidos
dentro de drganos publicos y privados que inclusive han involucrado a organismos
internacionales, por lo que los estados han realizado esfuerzos por fortalecer o implementar
modelos de control, evidenciando su importancia no tnicamente a los contadores sino a los
miembros directivos de cada organizacion.

Quinaluisa, et al. (2018) resalta cuan importante es sefialar que las organizaciones
que incluyan en sus operaciones la aplicacion del control interno estaran asegurando sus
recursos y por ende podran cumplir con los objetivos de eficacia y eficiencia que es el
propdsito de toda gestion administrativa, es asi que la aplicacion del modelo COSO u otros
de la misma indole, dan lugar a la rendicion de cuentas por parte de los administradores, ya
que les permite hacer uso 6ptimo o al méximo de los recursos que dispone evitando el mal
uso o desperdicio, incluso a malversacion, extravios o pérdidas.

En el mundo actual, todas las organizaciones se centran en mejorar sus procesos de
control interno porque tiene conocimiento de que son los pilares de una buena gestion, asi
mismo permite visualizar con claridad el cumplimiento de las normas, leyes, y la aplicacion

de todo ordenamiento interno, el cual brinda mayor seguridad de alcanzar los objetivos
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trazados por la institucion, ya que de ese modo los gestores podran ver con claridad las
deficiencias en seguridad, verificar las omisiones al sistema de control y finalmente medir
la productividad de sus trabajadores, con el propdsito de tomar decisiones oportunas y
acertada (Mendoza, 2018).

Si bien es cierto, la gestion tradicional del talento humano incluye acciones de
reclutamiento, seleccion y capacitacion, la gestion de acorde a la era que nos encontramos
requiere que se afiada la evaluacién de desempefio del trabajador y la aplicacion de medidas
que logren retener el talento humano (Louffat, 2012). Sin embargo en el Peru, el indice de
Competitividad del Talento Global 2017 realizado por Adecco, nos ubica en el puesto 83 de
118 economias; lo que significa que tenemos serias deficiencias en gestion de desarrollo en
capital humano (Vega, 2017). Ello muestra una situacién preocupante porque si una
institucion no esta integrada con personas eficientes es imposible que logre cumplir sus
objetivos.

La gestion de recursos humanos en instituciones publicas del Perd no cuenta con
planificacion ni direccion coherente, por ello que gran parte de personas altamente
calificadas no se encuentran motivadas a formar parte de una entidad pablica. Asimismo,
son diversos los casos donde se presentaron denuncias por concursos publicos irregulares, o
por nombramientos a servidores publicos por antigiedad u otros factores ajenos al
cumplimiento del sistema de control (Instituto Peruano de Accién Empresarial, 2012).

En la Direccion Regional Agraria de Ayacucho (DRAA) se observa deficiencias en
la falta de evaluacién al control interno o evaluacién de riesgos, porque tras un analisis
observacional los trabajadores desconocen los objetivos y los procesos por los que se tienen
que sefior para alcanzar los objetivos de la institucion, la carencia de supervision por la falta
de un comité de control interno dentro de la institucion, no se realizan reuniones para el

documentar los riesgos que puedan afectar el logro de objetivos institucionales, dando pie a
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la existencia de posibles fraudes durante la ejecucién de proyectos que la institucion
emprenda, en resumen se aprecia la carencia de dictamenes de auditoria por parte los
organismos que regulan el cumplimiento de las normas de ordenamiento interno de cada
institucion publica, todo esto conllevaria a que en la DRAA existen falencias a nivel de
gestion del talento humano, es decir, no se formulan actividades para capacitar al personal,
en casos de requerirse mayor nimero de personal, la institucion tiene deficiencias en la
implementacion del mismo, por lo que generalmente hace falta de técnicos agrarios,
profesionales de ciencias agrarias en general que cumplan con los requisitos y experiencia
previa para el puesto. Todo ello se encuentra evidenciado en los informes de control que se
han venido realizando en las distintas agencias pertenecientes a Ayacucho, por lo que estos
problemas vienen afectando a los resultados de las funciones que desempefian sus
trabajadores, a ello se afiade la precarizacion laboral y la falta de acceso a recursos
tecnologicos suficientes para ser eficientes, asi como la falta de una adecuada infraestructura
entre otros. Por estas razones surge la ello surge la urgencia primordial de indagar en
investigacion, como se encuentra la relacion entre el control interno y la gestion del talento
humano en la Direccion Agraria de Ayacucho.
1.2.  Planteamiento del problema
1.2.1. Problema general
¢Como el control interno se relaciona con la gestion del talento humano en la

Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 20207
1.2.2. Problemas Especificos

1. ¢Cual es la relacién entre el control interno y la contratacion del personal de la

Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 20207
2. ¢Cual es la relacion entre el control interno y el desarrollo del personal en la

Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020?
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¢Cual es la relacion entre el control interno y el mantenimiento del personal en la
Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020?

Hipotesis de la investigacion

Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el control interno y la gestion del talento

humano en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

1.3.2.

1.

1.4.

1.4.1.

Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre el control interno y la contratacion del personal
en la Direccidon Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Existe una relacion significativa entre el control interno y desarrollo del personal en
la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Existe una relacion significativa entre el control interno y mantenimiento del
personal en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre el control interno y la gestion del talento humano en la

Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

1.4.2.

1.

Obijetivos Especificos

Describir la relacion entre el control interno y la contratacion del personal en la
Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Determinar la relacion entre el control interno y desarrollo del personal en la
Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020

Analizar la relacién entre el control interno y mantenimiento del personal en la

Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.
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1.5. Variables, dimensiones e indicadores

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variablel

Variable Definicion Deflnlfnon Dimensiones Indicadores item
conceptual operacional
Integridad y valores ;Considera que los trabajadores de la DRAA practican la integridad y los
éticos valores éticos para alcanzar los objetivos de la institucion?
Estructura
organizacional y ¢Lo mantienen informado sobre la estructura organizacional y la
Ambiente de asignacion de autoridad  asignacion de autoridades de la institucién?
) control Proceso de desarrollo y
“control  interno

Control Interno

como el plan de
organizacion y el
conjunto de
métodos y
procedimientos
que aseguren que
los activos estan
debidamente

protegidos, que
los registros
contables son

fidedignos y que

la actividad de la
entidad se
desarrolla

eficazmente y se
cumplen segun las
directrices
marcadas por la
Direccion.”

Control interno se
definira

operacionalmente
mediante los 5
componentes  de
control seguin el
modelo COSO I.

retencion de personal
competente

¢Esta de acuerdo en que la DRAA reconoce (felicita, elogia) la buena
labor del personal?

Esquemas de

compensacion

¢Esta de acuerdo que la DRAA realiza reconocimientos publicos a sus
trabajadores por los logros obtenidos?

Evaluacion de

Establecimiento de

objetivos

¢Usted concuerda en que la institucion asigna responsabilidades a cada
area para reducir riesgos innecesarios?

Identificacion de riesgos

¢La DRAA tiene claro los riesgos internos y externos que pueden afectar

Riesgos los objetivos de la institucion?
Consideracion del ¢La DRAA cuenta con informacidn clara y precisa sobre la probabilidad
impacto de los cambios  del impacto de los riesgos?
Verificacion del
desempefio ¢La DRAA frecuentemente realiza evaluaciones al cumplimiento del

. organizacional manual de organizaciones y funciones?
Actividades - — — —
de control Proceso de ¢La DRAA establece entre sus politicas la verificacion y conciliacion de

conciliaciones

datos (presupuesto, inversion)?

Segregacion de ¢La DRAA cuenta con una estructura organizada de sus funciones acorde

funciones a la cantidad poblacional?

Informacién interna y ¢Considera Ud. que la informacién que manejan los trabajadores de la
Informacién y externa DRAA son pertinentes para el logro de sus objetivos?

comunicacion

Comunicacion interna y
externa

¢Considera que en la DRAA se respeta el sistema de comunicacién en
orden jerdrquico?

Supervision y
Monitoreo

Evaluaciones continuas

¢Considera que en la DRAA se vigila y evalta el desarrollo sistematico de
sus areas para la detectar errores u omisiones en sus procesos?

Evaluaciones
independientes

¢Considera que en la DRAA se realiza periédicamente evaluaciones de
control interno para la deteccion de deficiencias y proponer
recomendaciones?
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Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable 2
Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores item
conceptual
¢Considera que en la DRAA se cuenta con candidatos
suficientes en cada proceso de contratacion, de esa manera
Reclutamiento siempre recluta al personal idéneo?
. ¢Usted opina que en la DRAA siempre contratan al personal
Contratacion v -
idéneo para el puesto requerido?
¢Considera Ud. Que en la DRAA se selecciona al personal con
Es un recurso escaso Seleccion las habilidades y conocimientos suficientes para el area al que
localizado en las postul6?
personas que cuenten ¢Esta de acuerdo que el DRAA ofrece frecuentemente
con la capacidad de capacitacion para el fortalecimiento del conocimiento a sus
obtener resultados que La gestion del talento Capacitacion trabajadores?
den wvalor a la humano se definira ¢Considera que la DRAA realiza constantemente
institucibn en  un operacionalmente Desarrollo  del retroalimentacion al personal nuevo para mejorar sus destrezas
Gestion del determinado entorno, mediante sus personal y habilidades?
talento humano  ya que cuentan con un dimensiones de Desarrollo de ¢La DRAA ofrece a sus trabajadores becas para participar en
conjunto de aptitudes medicion  que  son: a carrera especializaciones o estudios superiores?
0 destrezas contratacion desarrollo y profesional ¢Con que frecuencia los objetivos de la institucidn coinciden

sobresalientes
respecto de un grupo
para realizar una tarea
determinada de forma
exitosa.

mantenimiento.

con sus propoésitos profesionales?

Mantenimiento
del personal

Remuneracion

¢En la DRAA se otorgan remuneraciones acorde al esfuerzo
laboral que realizan sus trabajadores?

¢Considera que en la institucién se reconocen todas las horas
de trabajo que realiza el personal?

Prestaciones
sociales

¢Considera que en el DRAA se otorga los beneficios sociales
que le brinde comodidad y tranquilidad para mejorar su
productividad en el trabajo?

¢Considera que la institucion otorga los mejores beneficios
sociales con el fin de mejorar la productividad de sus
trabajadores?

Fuente: Teorias relacionadas al tema.
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1.6.  Justificacion del estudio
1.6.1. Justificacion tedrica

En este trabajo de investigacion se estima que el seguimiento del Control Interno,
tiene una relacion directa y significativa sobre los de resultados de la gestion del talento
humano en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho — DRAA, demostrando que la
racionalizacion de los recursos propios, aportan al cumplimiento de las politicas, planes y
normas internas de la Direccion Regional Agraria de Ayacucho con ayuda de la teoria del
modelo COSO para control interno y de Mondy (2010) para entender el comportamiento de
cada una de las variables y establecer la relacion que existe entre ellas con el fin de proponer
recomendaciones para su mejora.
1.6.2. Justificacion préactica

En este trabajo se pretende coadyuvar al cumplimiento de politicas, planes y normas.
De esta forma se mejorara el proceso de contratacion, el desarrollo y mantenimiento del
personal en la institucion; asi como la economia, eficiencia y efectividad de los sistemas de
administracion
1.6.3. justificacion econémica

Con el presente tema de estudio se pretende brindar recomendaciones a diferentes
areas de la institucion con el fin de reducir el exceso uso de recursos propios con la obtencion
de una mejora en la gestion del talento humano.
1.6.4. Justificacion social

Finalmente con el presente estudio se beneficia a la poblacion ayacuchana
especificamente a los agricultores y ganaderos de la Regidn, porque si se adoptan las
recomendaciones se mejorara la entrega de capacitacion y asistencia técnica respecto al
cultivo y cuidados agrarios que brinda la Direccion Regional Agraria de Ayacucho a estos

usuarios, de ese modo.
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1.6.5. Justificacion metodologica

Porque se estructurd un cuestionario de preguntas que serd validado con juicio de 3
expertos en la materia, ademas se someterd a la prueba de validacion con ayuda de una
prueba piloto y posteriormente se usé una prueba estadistica que de fe del grado de
confiabilidad.
1.6.6. Justificacion investigativa

Porque los resultados que se obtuvieron permiten dar pie a nuevos estudios de
investigacion que a partir del seguimiento al control interno, se puede estudiar la gestion
administrativa de la institucion, como también brinda nociones béasicas para aplicar el
cuestionario en otras muestras de estudio. Ademas de ser publicada en el repositorio de la
universidad, para ser de utilidad como antecedente de futuras investigaciones.
1.7.  Antecedentes nacionales e internacionales
1.7.1. Internacionales

Avendano (2018) realizd la tesis: “la importancia del Control Interno en la direccion
de Gestion Humana por competencias, 2018 (tesis de posgrado) en la Universidad Militar
Nueva Granada, Bogota, Colombia. Para finalmente llegar a la conclusiones que el sistema
de control interno es una herramienta para el buen manejo de procesos como mecanismo de
prevencion, recomendada y requerida para el personal de cargo tenga continuidad en el
proceso y siempre haya productividad en las actividades programadas en la direccion,
personal con competencias acorde al grado y el cargo y también compromiso con la mision
de la Direccion, Recomendaciones que el personal de cargo sea integro, idoneo y con actitud
para cumplir las politicas y objetivos propuestos, capacitar al personal constantemente y
actualizar la normatividad para reforzar los procesos, debe existir rigurosidad y

cumplimiento al logro de objetivos cumpliendo los plazos establecidos por el area de



20

evaluacion y seguimiento y cumplir los parametros para el buen funcionamiento del control
interno.

Balla (2018) desarroll6 la tesis: “El control interno en la gestién administrativa de
las empresas de Ecuador”, (Tesis de pregrado) en la Universidad Estatal de Milagro,
Ecuador. Es un tipo de investigacion documental aplicando técnicas de interpretacion
textual. Para finalmente llegar a concluir que el control interno es una herramienta que debe
ser utilizada por las empresas independientemente al entorno econémico, productivo que
desarrollen, resultado de esta se puede dar a conocer la eficacia y eficiencia de sus
operaciones, tanto informacion financiera como sus regulaciones, normas y leyes; es parte
importante del sistema administrativo de toda empresa, es importante definir las politicas,
métodos y procedimientos que permitan detectar y prevenir los fraudes para la mejora
continua de cada area; en el control interno es importante tener personal calificado para
poder cumplir los objetivos designados vigilando y evaluando seguimiento y tener un control
interno exitoso.

Villalta (2016) desarrollo la tesis: “Propuesta Control Interno para optimizar la
gestion de talento humano en Disinagro”, (Tesis de pregrado) en la Universidad de
Guayaquil, Ecuador. Esta investigacion esta disefiada con un enfoque cualitativo y el tipo
de investigacion es descriptiva y la técnica a utilizar es la entrevista y la encuesta, donde la
muestra esta conformada por 10 trabajadores de la empresa Disinagro. Con lo cual se llega
a la conclusion y basados en las técnicas de recopilacion se dio a notar la presencia de
debilidades en el area de gestion de talento humano para ser exacto la ausencia de una
colaborador especializado, se determinaron 29 eventos de riesgo y se determinaron brechas
en los controles generales y en las politicas principales de la organizacién como seleccion,
reclutamiento, desarrollo, supervision y retribucién econémica en el personal y finalmente

un deficiente esquema organizacional en talento humano.
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1.7.2. Nacionales

Estrada (2017) desarroll6 la tesis: “Control Interno y Gestion Administrativa en la
Municipalidad Distrital de Ocongate, 2017, (Tesis de posgrado), tesis desarrollada en la
Universidad Nacional de san Antonio Abad del Cusco. Esta investigacion esta disefia de tipo
experimental, transversal cuantitativa y correlacional, donde la muestra est conformada por
158 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocangate en el afio 2017, los resultados
prestos en esta investigacion aseveraron que efectivamente si hay una relacién entre las
variables ex6gena y enddgena, siendo el contexto situacional, los colaboradores de la
Municipalidad distrital de Ocangate para el afio 2017. Se llegd por ello a la conclusion, que
la relacién puesta se condiciona por los indicadores de Control Interno en las que se basa la
capacidad de Gestion Administrativa, ante ello también el estudio evidencio que de igual
manera existe una relacion entre las dimension plan de organizacion de la variable de control
interno con la variable de gestion administrativa junto con sus dimensiones en el control
administrativo del control interno y la variable gestion administrativa, asi mismo la
dimension de control financiero del control interno con la variable gestion administrativa.

Manrique (2014). En su tesis: “El control interno y su incidencia en la gestion de
recursos humanos en el hotel “Pastoruri” Independencia — Huaraz, 2014”. (Tesis de
posgrado) en la Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote. Esta investigacion fue
disefiada con un enfoque cuantitativo, no correlacional con disefio descriptivo. Los
resultados llegaron a concluir en la finalizacion de su investigacion, que el 61 % de los
encuestados creen que es asertivo aplicar el control interno en el hotel Pastoruri, afiadido a
ello el 75 % de los encuestados aceptaron que es optimo emplear el control interno.

Mendoza (2018) desarrollo la investigacion: “El control interno y su influencia en la
gestion administrativa del sector publico”, que fue publicada en la Revista cientifica

Dominio de las Ciencias. Para la aplicacion de esta investigacion se ejecutd el método
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inductivo — deductivo. Para finalmente llegar a la conclusion que el control interno en las
entidades estatales se le debe entender en el contexto de sus caracteristicas a diferencia del
sector privado teniendo en cuenta: que el éxito en la objetividad en el éxito, radicara en los
puntos de vista sociopoliticos, la conduccién eficiente en la utilizacion de los fondos del
Estado, el entendimiento en la trayectoria del ciclo presupuestario junto con su planeamiento
y el nivel de complejidad que representa, lo que quiere decir poner en una balanza los valores
tradicionales como la legalidad, la integridad y la transparencia y por el otro lado la
naturaleza de los asuntos publicos y los valores modernos en carécter gerencial como
eficiencia y eficacia.

Cruz (2012) realizé la tesis: “Control interno al area de talento humano y su
incidencia en el cumplimiento de objetivos del colegio fiscal diurno “Cantoén Archidona” de
la provincia de Napo, Canton Archidona, del primer semestre del afio 20117, (Tesis de
pregrado) en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. El tipo de investigacion es
descriptiva. Para finalmente llegar a la conclusion que el colegio fiscal diurno Canton
Archidona desde que se cred no hubo ninguna prueba puesta al control interno en el area de
talento humano, lo cual gener6 una barrera al averiguar el contexto en el cual se encontraba
toda la administracion, lo cual accede a establecer la mejor operatividad del establecimiento,
verificar la gestion que dirige el departamento de talento humano, se determiné los puntos
débiles y se hallaron las oportunidades de superacion, la vision y mision institucional no ha
sido difundida de manera dptima debido a que la tercera parte de los encuestados no tienen
conocimiento al igual que los objetivos, la institucion no cuenta con una gestion adecuada
en la planificacién que cumpla la funcidén de juntar y en armonia hacer validar la calidad de
los procesos.

Saldafa (2014) desarrolld la tesis: “El control interno y su influencia en la gestion

de la unidad de gestion educativa local del distrito de la esperanza, Trujillo, 2014”, (Tesis



23

de posgrado), en la Universidad Nacional de Trujillo, Perd. El método de investigacion fue
descriptivo y analitico, la muestra con la que se trabajo fue de 45 personas de la unidad de
gestion educativa de La Esperanza. Los resultados del trabajo de investigacion dedujeron en
sus conclusiones que si es comprobatorio la influencia que genera el control interno
significativamente en la gestion para la entidad en sus metas y objetivos de la entidad,;
también se llego a cerciorar que la planificacion puesta en el control interno es un generador
optimo en el uso de los recursos y que la adecuada insercion de procedimientos en la gestion
control interno incluyen en la gestion.

Condori (2019) desarroll6 la tesis: “Control interno y gestion del talento humano en
los servidores publicos de la unidad de gestion educativa y local — Huancavelica, 2018,
(Tesis de posgrado), en la Universidad Cesar Vallejo, Per(. La presente investigacion tiene
un enfoque cuantitativo de disefio descriptivo correlacional. La muestra se compuso por 30
servidores publicos del area de gestion institucional. Los resultados de este trabajo dieron
como conclusion que existe una relacion entre las variable exdgena (control interno)con la
endogena (gestion de talento humano), representandose asi en el contexto de los trabajadores
publicos de la entidad estatal estudiada; se afiade también que se establece una relacion
significativa de caracter positivo entre la variable exdgena y las dimensiones de la variable
enddgena de talento humano (la motivacion, compensacion, desarrollo de personas y la
extension de retencion de las personas) ; de igual manera también se evidencio una relacion
positiva entre las dimensiones de la variable exdgena (dimensidn auditoria, evaluacion de
riesgo, actividades de control y supervision de control interno) y la variable endégena
propiamente dicha.

Moreto (2015) realizo la tesis: “El Control Interno y su influencia en la Gestion
Administrativa de la unidad ejecutora 404 — salud Utcubamba, 2016, (Tesis de pre grado),

en la Universidad Sefior de Sipan, Pimentel, Peru. El tipo de investigacion es descriptiva
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correlacional y propositiva de disefio cuantitativa no experimental, como muestra se
tomaron 20 trabajadores de 4 establecimientos de la ciudad. El estudio lleg6 finalmente a
concluir tras la presentacion de sus resultados de que, si hay una fuente de existencia en la
incidencia del control interno y la gestion administrativa en el contexto situacional de la
unidad estatal, segun el coeficiente 0.894 de correlacién de Spearman, el grado de control
es bajo ya que segun el 40% de los trabajadores no hay una importancia debida al Control
Interno a pesar de que sus superiores aseveran que si hay, se evidencié también que la
Gestion Administrativa manifiesta un 50% de eficiencia , dicho ello por los laburadores.
1.8.  Marco teorico

1.8.1. Control interno

Basado en la Ley Orgénica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria
General de la Republica promulgada por el congreso peruano el afio 2002, aborda algunas
acciones como cautela previa, simultanea y finalmente verificacion posterior, y esta tiene
que ser realizada por la entidad que esta sujeta a control para lograr los objetivos de una
eficiente y correcta administracion de recursos, bienes y operaciones del ejercicio a tratar
puede ser previo, simultaneo o posterior.

La Contraloria General de la Republica, menciona basado en la Resolucion de
Contraloria Nro. 320-2006-CG (2006), dice que el Control Interno viene a ser una
herramienta de gestion que permite garantizar la razonabilidad y de esta manera lograr los
objetivos, que es la tarea del titular o funcionario designado.

Segun Resolucion de Contraloria N° 149-2016-CG (2016) define al Control Interno
como una jerarquizacion de transcursos continuos, dindmicos e integrales de gestién, el cual
es realizado por el Superior General, funcionario y trabajadores de la entidad, cuya finalidad

de implementacidon es poder controlar los riesgos y brindar garantia de seguridad razonable
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para obtener asi los objetivos puesto por las instituciones, la prevencién ante sucesos de
carécter irregular y hechos corruptos en las entidades publicas.
Segun la Resolucion de Contraloria N° 320, 2006-CG (2006), resaltan los siguientes

objetivos del control interno:

Fomentar el fortalecimiento de los sistemas de Control Interno para asi generar en
consecuencia una optima Gestion publica, y de esta manera resguardar el patrimonio
publico y el alcance de objetivos y metas de las entidades estatales.

- Servir como referencia en materia de Control Interno para la declaracién de normas
de caracter puablico y asi regular la gestion por procesos administrativos y
operacionales que deriven de la misma.

- Brindar orientacion para el planteamiento y elaboracién de normas determinadas
dirigidas a la adecuada operacionalidad de los procesos de gestién e informacion
gerenciales en las instituciones.

- Dirigir e integrar la adecuada aplicacion del control interno en las entidades.

En tanto la implementacion del Control interno, segun la Ley de Control Interno de
las Entidades del Estado, Ley N° 28716 (2006), las entidades pertenecientes a la gestion
publica implantan sistemas de control interno de acuerdo a sus procesos, actividades,
recursos, operaciones y actos institucionales para el mejoramiento 6ptimo continuo en sus

éxitos de objetivos puestos:

Incentivar y perfeccionar la eficacia, eficiencia, transparencia y economia en cada
operacion de la entidad como la calidad de servicio que presta.

- Cuiday resguarda recursos y bienes del estado.

- Cumple la normativa que aplica a la entidad y sus operaciones.

- Garantiza que la informacién sea confiable y oportuna.

- Promueve y ejecuta la practica de valores institucionales.
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- Promueve a que se cumplan los trabajadores de la gestion publica.

Es necesario que las instituciones sean responsables y que sus funcionarios tengan
la responsabilidad de aprobar y disponer medidas necesarias y que estas sean implantadas
de manera oportuna, razonable y congruente en las acciones y atribuciones que las
instituciones emplean.

Respecto al funcionamiento del Control Interno de acuerdo con la Ley Orgénica del
Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la Republica Ley Nro. 27785
(2016) es continuo y dindmico abarcando en su totalidad a la organizacién y lo que involucra
sus actividades institucionales; se desarrollan de forma antepuesta, coexistente o posterior.

Para garantizar el perfeccionamiento, actualizaciéon y confiablidad de los
mecanismos que tendran que utilizarse con el fin de obtener los resultados por estos, son
objeto de revision y analisis constantemente, el jefe encargado de la entidad tiene la
responsabilidad de supervisar y mantener el correcto funcionamiento.

Para el Colegio de Contadores Publicos de Lima (2017), el control interno es una
herramienta importante para poder dirigir todo tipo de organizacion, y asi poder estar seguro
de la razonabilidad al cumplir los objetivos institucionales y poder ser capaz de informar
eficazmente sobre su gestidn a los interesados. EI Control Interno es la forma de gestionar
la Organizacion. Principalmente el Sistema Control Interno es conocida como herramienta
administrativa eficaz y potente para poder gestionar la Administracion Pablica en el pais, de
igual manera es la herramienta con la que se puede lidiar con la corrupcion, ya que genera
cultura organizacional y tiene como pilares los valores éticos, de esta forma, se cumplen las
normas establecidas por el control interno y esta va a generar una cultura de transparencia
evitando dolos financieros y/o funcionales.

El Control Interno, es una herramienta potente usada en la administracion de la

Entidad, ayuda a poder llegar a la gestion Optima, siempre que genere beneficios cuando es
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usada por la gestion organizacional, en cada uno de los grados de la institucion y de igual
forma en los procesos, subprocesos y actividades.

El Marco Conceptual de control Interno de la Contraloria General de la Republica
(2014), en base a las conclusiones finales de la operatividad en mejora se dio a conocer que,
en base al grado de madurez obtenido, y debido a que se prueba en caracter de comprobacion
la funcion de que estos cinco elementos en composicion tienen con el Control Interno y
también a los principios presentes en el funcionamiento.

Debido a que el Control Interno tiende a ser un proceso, de medir la eficacia o
eficiencia da a conocer un contexto dentro de una realidad conjunta a un proceso especifico,
su funcién es determinar el buen funcionamiento de los controles en la realidad, lo que quiere
decir, si estan funcionando de la misma forma para lo que fueron disefiados, para este fin,
debe desarrollarse un sistema para la supervisién que entregue informacién coherente en
base a su efectividad y logre identificar las limitaciones de control en forma oportuna para
que se dé la comunicacion a los responsables para tomar decisiones, de igual forma la
administracion, cuando sea necesario.

1.8.1.1. El Control Interno como herramienta de gestién publica.

El Consorcio de Investigacion Econdmica y Social CIES (2015) en su

Propuesta de Politicas para Gobiernos Regionales 2015-2018, sostiene en base a que

el Control interno, es una herramienta de gestion publica que favorece el proceso y

las operaciones internas de la institucion planteando recomendaciones para su

implementacion:
a) Difundir y fomentar el significado de control interno la cual describe como
el pilar del ciclo de gestion y recalca el logro de resultados, que no depende
de la Contraloria General de la Republica, sino también de las entidades, con

la finalidad de que se pueda controlar el cOmo manejan sus propios recursos,
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siendo conscientes de que si no lo hacen corre el riesgo de no cumplir sus

fines.

b) El estdndar COSO, promovido debe estar considerado como orientador para
la implementacion del control interno, pero no la regla estandar.
Implementarlo tiene que partir por iniciativa de los procesos administrativos
los cuales requieren mas puntos de control y con el que se busca avanzar a
todos los niveles al interior de la entidad pasando por el nivel operativo y
estratégico.

Cabe recalcar que una buena gestion Control Interno, fortalece la Gestion
Publica en los siguientes aspectos: articulacién gubernamental, rendir las cuentas y
ética publica y nitidez, sacar ventajas en la innovacién tecnolégica de la informacion,
que exista equilibrio entre la flexibilidad y el control de gestién y finalmente una
buena orientacion a los ciudadanos.
1.8.1.2. Dimensiones del Control Interno.
1.8.1.2.1. Ambiente de Control.

El ambiente de control busca crear un contexto confortable que genere
repercutir en el desarrollo de las actividades realizadas por cada trabajador y a su vez
que esté relacionado con la labor que tiene que realizar. Debido a que viene a ser el
primer elemento del control interno, y es en base a este que la cual se refieren los
otros componentes, es un elemento primordial para lograr las metas del control de la
institucion (Estupifian, 2006).

A. Integridad y Valores Eticos.

Segun Meléndez (2016), son parte importante tratando sobre el tema de

entorno de control en las organizaciones, ya gque de ellos se basa el actuar de sus
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trabajadores, su conducta y no solo tratan de llegar a simplemente el cumplimiento
de las normas, también tratan de ver que se cumplan los objetivos de la organizacion.
B. Estructura organizacional y asignacion de autoridad
Es una funcién de los directivos de una institucion progresar, validar y
renovar la estructura de la organizacion teniendo como finalidad lograrlo con
eficiencia y eficacia todos los fines de la institucién. De la misma forma para poder
determinar la asignacion de autoridad, se debe llegar al punto en el cual cada
trabajador sepa de forma clara cual es su labor y responsabilidad para poder realizarlo
de la mejor forma posible (Meléndez, 2016).
C. Proceso de desarrollo y retencion de personal competente
Toda organizacion debe planificar la forma de retener al personal mas
capacitado que vaya acorde con los objetivos de la organizacion, para que este puede
aportar para poder asi llegar a obtener resultados positivos que la beneficien (Del
Toro, Fonteboa, Armada, & Santos, 2005).
D. Esquemas de compensacion
Son todo tipo de esquema que ayudan a motivar la responsabilidad de cada
trabajador basados en sus resultados para logar de manera mas efectiva los objetivos
de la institucion (Meléndez, 2016).
1.8.1.2.2. Evaluacion de riesgos.
Estupifian (2006), menciona que en esta parte se trata sobre la identificacion
y analisis de riesgos que pueden tener repercusiones negativas al momento de lograr
los objetivos que rigen a la institucidn y por esto necesita las formas de manejar e
identificar los riesgos tratando de incluir responsabilidad en todo nivel existente en

la organizacion.
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A. Establecimiento de objetivos

Al plantear los objetivos se les da responsabilidades a las areas que
conforman la institucion, determinando con antelacion conocimientos técnicos
necesarios, dando a conocer paso a paso que proceso seguir para la evaluacion de
riesgos y las areas consideradas (Meléndez, 2016).

B. ldentificacién de riesgos

Viene a ser la homologacion de riesgos que de una u otra forma afectan para
llegar a los objetivos organizacionales, analizando factores externos como:
econdmicos, medioambientales, politicos, sociales y tecnoldgicos, de igual manera
factores internos como infraestructura, personal, procesos y tecnologia (Meléndez,
2016).

C. Consideracion del impacto de los cambios

Una institucion debe analizar y valorar todo riesgo para asi poder anticiparse
a como podria afectar a las metas y objetivos, por lo cual se necesita de informacion
necesaria sobro las posibles situaciones de riesgo y anticipar su probabilidad de
cuando pueda ocurrir, el tiempo, la respuesta y las consecuencias que se podria
generar (Meléndez, 2016).
1.8.1.2.3. Actividades de control.

En tercer lugar, como parte del control interno esta dado por las labores a
realizar por la administracion y los otros colaboradores que les ayuda a realizar sus
labores por realizar, estas deben estar sustentadas en las politicas, sistemas y
procedimientos de la organizacion (Estupifian, 2006).

A. Verificacion del desempefio organizacional
Toda organizacion debe realizar evaluaciones constantes sobre el desarrollo

de los planes organizacionales segln la norma que rige en ese momento, para poder
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prevenir y corregir al momento las deficiencias e irregularidades que puedan afectar
la eficiencia, eficacia, economia y legalidad de las metas de la organizacion
(Meléndez, 2016).

B. Proceso de conciliaciones

El proceso de conciliacion debe efectuarse cada cierto tiempo, asi detectar o
enmendar los posibles errores efectuados al procesar los datos. De igual manera,
verificar y conciliar se debe efectuar en los registros de cada area y asi determinar
cuan verdadera es la informacion (Meléndez, 2016).

C. Segregacion de funciones

Es prudente que las funciones por realizar se organicen de forma sistemética
para asi garantizar que las revisiones sean adecuadas. Este tipo de separacion debe
estar acorde con la naturaleza y volumen de operaciones que se vienen realizando en
la entidad, de esta forma lograr establecer que una sola persona no sea quien tenga
el control de todas las etapas del proceso de control interno (Meléndez, 2016).
1.8.1.2.4. Informacién y comunicacion.

Este componente tiene que ver con los sistemas de informacion que viene
realizandose en la organizacion, teniendo en cuenta que existen controles generales
en los sistemas y asi poder asegurar la continuidad del control interno (Estupifian,
2006).

A. Informacién internay externa

En esta parte debemos asegurar que trabajadores y directivos pertenecientes

a la organizacion realicen sus labores para lo cual debemos prestarle la debida

atencion (Meléndez, 2016).
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B. Comunicacién internay externa

Tratando lo referente a la comunicacién interna debemos considerar el flujo
de mensajes que podemos notar en las relaciones interdependientes que se dan en el
orden superior a inferior, con lo cual brindar un mensaje claro y eficaz. Por otro lado,
la comunicacion externa tiene que ver con intercambiar informacion correcta y
oportuna tanto con clientes como con la poblacion en general, con lo cual se busca
generar en ellos confianza y una imagen positiva sobre la entidad (Meléndez, 2016).
1.8.1.2.5. Supervision y Monitoreo.

Dentro del control interno de una organizacion, necesariamente debe existir
comparacioén entre lo ejecutado con lo programado, para poder encontrar posibles
desviaciones, asi poder generar las medidas correctivas y lograr el cumplimiento de
los objetivos (Estupifian, 2006).

A. Evaluaciones continuas

Si tratamos sobre la evaluacion continua, este abarca un proceso sistematico
y permanente realizado en la organizacion, debido a que cuando se trata de la
naturaleza del control interno es necesaria vigilar y evaluar su desarrollo y si es
necesario tomar medidas preventivas y correctivas (Meléndez, 2016).

B. Evaluaciones independientes

Maneja los érganos de control competente, que se encarga de asegurar que
se valore y verifique constantemente y de forma imparcial el comportamiento del
control interno, detectando las deficiencias y dando recomendaciones para asi poder
mejorar (Meléndez, 2016).

1.8.2. Gestion de talento Humano
Para lograr el bienestar general de los trabajadores y la organizacion de estos,

obviamente incluido el desarrollo econémico y social, es importante la gestion del talento
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humano ya que estas actividades cuanto méas 6ptimas son en su conjunto generan distintos
niveles que redundan en el progreso, de esta forma, si esta engloba la actividad profesional
con sus objetivos planteados y el cumplimiento de estos a nivel personal y organizacional
(Martinez, 2013)

Por otro lado, Sanchez (2013) manifiesta que la competitividad del conjunto de
trabajadores redunda en la competitividad de la empresa, eso se logra con una eficiente
gestion del talento enfocada a una direccion cuya principal funcion va a ser la creacion del
valor del empleador, esta estrategia estara en funcion de actividades propagadas en
aplicacion de planes que generaran la maxima utilizacion de capacidad tanto en funcion a la
sociedad, al cliente o finalmente al accionista, en cuanto a metas presentes o futuras.

Asimismo, la gestion de talento humano es esencial para lograr los objetivos
contratar sus servicios, desarrollar sus habilidades y niveles de desempefio, ademas de
asegurarse de compromiso con la organizacion (Flores, 2014).

De acuerdo con Mondy (2010) la administracion del talento esta implicita la
coordinacion que tienen los individuos a la hora de participar y asi lograr los objetivos y las
metas organizacionales. Los administradores que se encuentran en cada uno de los diversos
grados deben estar interesados por la administracion y también por la gestion de los recursos
humanos. Y de esta forma pueda englobar todo aspecto de la persona, por lo que, de tal
forma que el beneficio que ofrece la organizacion debe satisfacer al empleado, y también
gestionar el capital humano debe enfocarse en el desarrollo de los integrantes de la entidad.

1.8.2.1. Importancia de la gestion de talento humano.

De acuerdo a lo expuesto por Flores (2014), menciona respecto a la
importancia de la gestion de talento humano ya que ejerce la funcion de ser el
conector entre la toma de decision puesta por los superiores y el personal de trabajo;

si no existiese este conector las tomas de decisién puestas tendrian una fuerte
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repercusion en sus trabajadores las cuales podrian afectar en negativa en su bienestar,
es por ello que radica la importancia de esta gestion ya que es la representacion del
personal de trabajo, cuya funcion ademés de cumplir las decisiones de la gerencia es
participar en el apoyo a la formulacion de estrategias acorde al plan de vision que
tiene la organizacion; los trabajadores ante una buena gestién sera pieza fundamental
en base a su ventaja competitiva favorable a la entidad, para ello las politicas y
practicas deben de ser atrayentes para su retencion.

1.8.2.2. Evaluacion de la gestion de Recursos Humanos.

Segin Mondy (2010), la gestion de recursos humanos engloba al conjunto de
las participaciones de sus trabajadores enfocados en todos los logros de los objetivos
puestos y metas de sus entidades, es por ese motivo que radica la responsabilidad de
los administradores por resguardar el buen ambiente laboral en las actividades de su
personal , haciéndolo sentir satisfechos e incentivandolos en los beneficios que la
entidad le brindara por progresar, finalmente la gestion del capital humano debe
enfocarse en que sus trabajadores incidan en el progreso de su perfeccionamiento.
1.8.2.2.1. Contratacion.

Dentro de esta dimension, sefiala a la contratacién como el proceso por parte
de los altos cargos en elegir el personal adecuado en base a sus habilidades y
funciones operante que estaran de acorde con el perfil funcional de la empresa, por
otro lado también la contratacion en base a periodos determinados debe de tener la
finalidad de que el personal cumpla con alcanzar propiciamente los objetivos puestos
por la entidad.

A. Reclutamiento
Es un proceso que se enfoca en poder atraer personas en los tiempos

establecidos por la organizaciéon, también se toma en cuenta la cantidad
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correspondiente y las habilidades con las que cuentan para el puesto de trabajo, es
por lo que dentro de esta dimension existen caracteristicas donde la informacion debe
ser oportuna y clara.

Por lo que reclutar personal viene a ser un proceso de busqueda y atraccion
donde evallan a los solicitantes del empleo que cuentan con los requisitos necesarios
para cubrir las vacantes. La principal funcion es entregar de forma oportuna la
cantidad necesaria de candidatos para hacer mas facil la seleccion. Este proceso es
una de las formas con las que ayuda la division de personal a los directivos de la
institucion (Castillo, 2012).

Segun lo expuesto por Castillo (2012) el éxito al contratar un colaborador en
la compafiia depende de en la mayoria de veces de la cantidad y calidad de aspirantes
con los que cuenten en su oportunidad. La cantidad de postulantes convocados por
cargo vacante tiene que ver con las con las aptitudes que desarrollara en base a lo
que la entidad necesita, por lo que los requerimientos a desarrollar no deben ser ni
muy limitados ni muy extensos ya que se generaria costos adicionales que no darian
utilidad al proceso de reclutamiento y seleccion; otro aspecto que se debe resaltar, es
cuando se esté llevando a cabo el periodo de reclutamiento y este personal es el Gnico
que recluta, el trato que el personal encargado ofrece a los postulantes debe ser el
mas favorable ya que en base a ello repercutira el desenvolvimiento de sus futuros
trabajadores.

A. Seleccion

Segun Mondy (2010) menciona que este proceso se da cuando se establecen

pruebas de evaluacion que permitiran al personal encargado saber escoger cual de

las personas es la mas idoneo para el perfil de puesto que se esta requiriendo, dentro
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de estas pruebas entras los aspectos en conocimiento, la psicologia e informe de
seleccion.

Similaraello, Castillo (2012) sefiala que, la finalidad que cumple la seleccion
de personal es que de acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacion de los
candidato, se tomara en cuenta el candidato que mejor responda a los intereses de la
entidad cumpliendo con el fin mismo de su mision y el aporte en beneficio de la
entidad.

La seleccion es por ello la capacidad de dar respuesta de acuerdo a que
candidato brindarle el puesto de trabajo de acuerdo a su criterio, aptitud y que mejor
se adapte a las condiciones del perfil de la institucion, en donde el objetivo sera lograr
que el empleado logre dar su mayor aporte en beneficio de la entidad; la seleccion
buscara el grado de sociedad entre las caracteristicas humanas y las exigencias de la
organizacion.
1.8.2.2.2. Desarrollo del personal.

Mondy (2010) manifiesta que el desarrollo del personal parte de las
exigencias basicas puestas por el puesto vacante, ante ello una vez que se el
trabajador nuevo entra a cumplir las funciones especificas, este tiende a progresar en
ellas y abarcar mas de su labor, es alli donde cumple un rol fundamental el Area de
Recursos Humanos, ya que por medio de las condiciones que se le propiciara al
trabajador este podra progresar, continuar en sus mejoras profesionales y ser mas util
en el aporte a las funciones de la misién empresarial.

Por otro lado; Flores (2014) considera que el desarrollo es un gran reto para
el area de formacidn porque no sélo se trata de asegurar que la persona cuente con
las capacidades para su trabajo actual, sino también su deber es proyectar a la

persona, pensando en proximos puestos que pueda ocupar y en la formacion que
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requerird para lograrlo. El desarrollo tiene que ver con lo que conocemos
comUnmente como educacion. Algunas instituciones relacionan la capacitacion con
el desarrollo y nombran a esta &rea como escuela, escuela de negocios o Universidad,
mencionando que lo aprendido por las personas les sera de ayuda en el puesto actual,
y asi desarrollar otros conocimientos, habilidades y actitudes.

A. Capacitacion

Segun Mondy (2010), este indicador habla sobre las capacitaciones las cuales
se desarrollan con la finalidad de brindar conocimientos o de fortalecerlos en los
temas que se refieren a la organizacién y asi lograr mejorar las habilidades para los
puestos de trabajo correspondientes a cada colaborador, debe existir coherencia con
el puesto de trabajo y el tiempo de capacitacion.

Al tratar de capacitar a una persona para poder ser capaz de realizar tareas
mecanicas, secuenciadas y que siguen un proceso se dice que se le proporciona
adiestramiento, el cual es atendido como: Proceso orientado a desarrollar habilidades
y destrezas requeridas para el trabajo (Flores, 2014, p.).

a. Desarrollo de la carrera profesional

Mondy (2010) sostiene que el indicador presente se basa en la
condicionabilidad de los factores puestos en una organizacion que generen en el
largo plazo progresos en todos sus trabajadores, es decir el entendimiento y
colaboracion por parte de sus integrantes permitiran dar un ambiente con facilidades
a la mejora productiva por cada trabajador, el nivel organizativo en el futuro tendra
un 6ptimo desarrollo que vaya de acuerdo con los requerimientos primordiales por

parte de la entidad.
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C. Mantenimiento del personal
Mondy (2010) se refiere en esta dimension al enfoque de cuidar a sus
trabajadores capacitados para que no busquen retirarse de la entidad a buscar
insertarse a otra, es por ello que en ese contexto el cuidado de sus trabajadores va
abocado en el desarrollo de sus salarios econdmicos, prestaciones sociales
condicionadas a la operatividad y progresion laboral de ellos.
a. Remuneracion
Mondy (2010) explica que las remuneraciones estan referidas al pago
adecuado por el tiempo establecido en un dia por las horas que dara en su labor de
trabajador, es por ello que el jefe encargado del talento humano debe tener el
entendimiento de los factores que constituyen a que la remuneracién sea de
aprobacion por los trabajadores.
b. Prestaciones sociales
Castillo (2012) manifiesta que esta dimension viene a ser el conjunto de
facilidades y beneficios adicionales al pago establecido que ofrece la entidad para
generar mayor estimulo en el trabajador y asi este se pueda mantener operativo y
optimo para beneficio de la entidad, estas facilidades y beneficios se rigen bajo
facilidades que generen menor preocupacion y esfuerzo en sus trabajadores, siendo
asi herramientas fundamentales para la fidelizacion del trabajador con su entidad

laboral.
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1.9.  Definicion de términos basicos
1.9.1. Ambiente de control

Considerado como todo aquel entorno que tiene repercusion en el desempefio del
trabajador, considerando a los comparieros de trabajo, al espacio fisico en el que se
desenvuelve, tiempo de trabajo entre otros.

1.9.2. Evaluacion de Riesgos

Consiste en identificar y analizar los riesgos que pueden afectar el logro de objetivo
de la institucion.

1.9.3. Actividades de control

Esta conformado por todas las acciones que adopta la administracién y orienta a los
trabajadores cefiirse a las politicas internas de la institucion.
1.9.4. Informaciény comunicacion

Sirve para mantener un buen control interno, mediante el uso de sistemas de
informacion como los correos electronicos, documentos escritos, entre otros. Manteniendo
la claridad y precision de un mensaje asertivo para proyectar una buena imagen sobre la
institucion.

1.9.5. Supervision y monitoreo:

Es la deteccidn de errores tomando como base lo programado o planificado, a fin de
proponer acciones que corrija el error y mejore el cumplimiento de funciones para alcanzar
el objetivo trazado.

1.9.6. Gestion de talento humano

La gestion del talento viene a ser la direccion estratégica de poder alcanzar por

diversos medios el objetivo principal es buscar la maxima creacion de valor por parte del

empleado.
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1.9.7. Contratacién de personal

Es el proceso por el cual la institucion desarrolla su seleccion de personal, teniendo
en cuenta algunas habilidades que son propias de las funciones a realizar.
1.9.8. Desarrollo del personal

Consiste en buscar una necesidad que es identificada en el individuo por lo que
comprende una de las funciones mas importantes en la gestion de talento humano.
1.9.9. Mantenimiento del personal

Viene a ser el tratar de retener el talento humano, tratando de tener ciertos cuidados
especiales, los que son principalmente los planes de remuneracion econdmica, de

prestaciones sociales.
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Il. METODO
2.1. Tipoy disefio de investigacion

El enfoque esta basado al cuantitativo, segin lo mencionado por Hernandez et al.
(2014) definen que los estudios cuantitativos son los estudios que se encargan de recopilar
informacion acerca de una problematica, tomando en cuenta una valoracion de escala
numérica.

Por su aplicacion la investigacion es de tipo basica. De acuerdo a lo mencionado por
Naupas et al.(2014), una investigacion es de tipo basica, cuando se realiza la recopilacion
de informacidn esencial sobre los aspectos del objeto de estudio.

El disefio fue el no experimental. Segin lo mencionado por Palella & Martins (2012)
ello se debe a que no se pretende realizar manipulacion o alteracién en las variables, solo
realizar un estudio conforme se encuentre cada uno, en el tiempo y contexto en que se realiza
la investigacion. En mérito a que no se manipularon ninguna de las variables de control
interno y gestién del talento humano en la DRAA.

El nivel del presente estudio es el correlacional, segin Hernandez et al. (2014) sefiala
que el nivel correlacional busca conocer la relacion que existe entre dos 0 mas variables en

un entorno particular. Es por ello, que se realizo una descripcion de variables.
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Ox

\ A

Oy

Donde:

M = Los trabajadores administrativos de la Direccion Regional Agraria de

Ayacucho, 2019.

Ox = Control interno

Oy = Gestidn del Talento humano

r = Relacion
2.2. Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacion

De acuerdo a lo mencionado por Supo (2018) sefiala que la poblacion es un conjunto
de elementos que poseen caracteristicas similares e informacién (datos), que se encuentran
relacionados con las variables de estudio. Ante ello, la poblacion de este estudio estuvo
conformado por los 36 trabajadores administrativos de la Direccién Regional Agraria de
Ayacucho.
2.2.2. Muestra

Segun muestreo censal, la muestra estuvo compuesta por el total de la poblacion, por
ser pocos individuos se pretende aplicar los instrumentos a los 36 trabajadores

administrativos de la institucion.

2.3.  Técnicas para la recoleccion de datos
Segun Naupas et al. (2014) puntualizaron que la encuesta es una técnica social, ya
que por su utilidad, simplicidad y objetividad de la informacion que se requiere, asi también,

por medio de preguntas realizadas de manera indirecta a traves de instrumentos.
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Es por ello, en la presente investigacion se empled las encuestas, una para la variable
control interno y la otra para la gestion del talento humano. En tanto los instrumentos para
la recoleccion de datos fueron los cuestionarios conformado por 14 preguntas para la primera

variable y 11 items para la segunda variable.

2.4.  Validez y confiabilidad de instrumentos
2.4.1. Validez

Segun lo mencionado por Carrasco (2018), la validez de los instrumentos de
recoleccion de datos, estdn caracterizados por la capacidad para que estos puedan ser
medidos de forma directa y precisa. El presente estudio, la validez de los instrumentos fue
aprobado por medio de juicio de expertos, quienes dieron la conformidad de la informacién
gue contenian los items, asimismo busc6 guardar relacion con la teoria que expone las
dimensiones de cada variable.
2.4.2. Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos de ambas variables en este estudio fue evaluada
con el Alfa de Cronbach, ya que se midio con escala Likert. Resulta importante indicar que,
la confiabilidad, segin Supo (2018), es cuando se procede a realizar un analisis interno del
instrumento, para llegar a esta fase es necesario realizar una validez de constructo, por lo

que se pretende conocer cudl es la varianza verdadera.

2.5.  Procesamiento y analisis de datos
El procesamiento de los datos que se obtuvieron a partir de la encuesta se efectu6 del
modo siguiente: en primer lugar, se planificé un conjunto de actividades, con el fin de que
la informacidn se encuentre ordenada.
1. Previamente se solicitd permiso a la institucion de aplicacion de instrumentos a los

trabajadores.
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2. Se planificé los dias de aplicacion de instrumentos y se hizo conocer a los
participantes
3. Se informd el uso correcto del protocolo de distanciamiento social y uso de
mascarillas para evitar contagios del COVID-109.
4. En un promedio de 10 minutos por persona se procedio a hacer las preguntas y
aclarando que se haga con sinceridad.
5. Se reunié el total de encuestas fisicas y traspasé a un cuadro de Excel 2019 para su
facil tabulacion
6. Se traslado esos datos al programa de SPSS 25 para aplicar las pruebas estadisticas
correspondientes.
Es por ello, que se emplearon algunas técnicas para procesar la informacién, como
la clasificacion de informacion y tabulacion de datos.
2.6.  Aspectos éticos
De acuerdo a lo abordado en el presente estudio, la redaccion del mismo estuvo bajo
los criterios de ética y respeto a la propiedad intelectual, asi mismo el acceso a la informacion
fue obtenido de manera legal, tomando en cuenta los derechos intelectuales de acuerdo a la
constitucion politica.
Asimismo, la accesibilidad a los datos, ha sido referenciada conforme lo sefialan las
normas, y también se ha hecho valer los derechos del autor en cada aporte que se obtuvo

para la presente investigacion.



3.1.

3.1.1.

I11.  RESULTADOS

Resultados descriptivos

Resultados descriptivos de la variable control interno

Tabla 3.
Control interno en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho.
Control Interno N %
Deficiente 19 53%
Regular 17 47%
Eficiente 0 0
Total 36 100%

Fuente: Recojo de encuestas.

Figura 1.
Resultados del control interno.
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Interpretacion:

Segun la tabla 3 y figura 1 se muestra la calificacion de los trabajadores respecto al
control interno en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, donde el 53% (19) de los
trabajadores encuestados consideran que el control interno en la Direccion Regional Agraria
de Ayacucho es “deficiente”, el 47% (17) consideran el control interno como regular. Lo
cual deja en evidencia que en la entidad no se asignan responsabilidades por areas para

reducir el riesgo innecesario.

Tabla 4.
Resultados dimension Ambiente de control

Ambiente de control N %
Deficiente 18 50%
Regular 18 50%
Eficiente 0 0%
Total 36 100%

Fuente: Resultados de encuestas.

Figura 2.
Resultados de la dimension Ambiente de control.
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Interpretacion:

Seguln la tabla 4 y figura 2 se muestra la calificacion de los trabajadores respecto a
la dimension ambiente de control en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, donde el
50% (18) de los trabajadores encuestados consideran que el ambiente de control en la
Direccion Agraria de Ayacucho es “deficiente”, el otro 50% (18) consideran al ambiente de
control interno como regular. Dejando en evidencia que no se mantiene informado a los
trabajadores sobre la estructura orgéanica y la identificacion de personajes con autoridad

dentro de la institucion.

Tabla 5.
Resultados dimension de Evaluacion de riesgos.
Evaluacion de riesgos N %
Deficiente 17 47%
Regular 19 53%
Eficiente 0 0%
Total 36 100%

Fuente: Recoleccién de encuestas.

Figura 3.
Resultados de la dimension Evaluacion de riesgos.
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 05 y figura 03 se muestra la dimensién evaluacion de riesgos
donde es calificado por los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Ayacucho,
donde el 47% (17) trabajadores encuentran la evaluacion de riesgos como deficiente, el 53%
(19) de trabajadores lo encuentran regular, es decir la institucion no asigna responsabilidades

claras a los trabajadores en cada &rea a fin de reducir los riesgos que se pueden evitar.

Tabla 6.
Resultados dimension actividades de control
Actividades de control N %
Deficiente 15 42%
Regular 20 56%
Eficiente 1 3%
Total 36 100%

Fuente: Recoleccion de encuestas.

Figura 4.
Resultados de la dimensién Actividades de control
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Interpretacion:
Segun la tabla 6 y figura 4. Se muestran los resultados de la dimensidn actividades
de control calificado por los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Ayacucho,

donde el 42% (15) de los encuestados encuentran las actividades de control como deficiente
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y el 56% (20) trabajadores lo considera como regular, lo cual conlleva a decir que no se

realiza con frecuencia evaluaciones que garanticen el cumplimiento de las funciones

establecidas en el manual de organizaciones y funciones de la institucion.

3.1.2.

Resultados descriptivos de la variable gestién de recursos humanos

Tabla 7.

Resultados de la Gestién de recursos humanos.

Gestion del talento Humano N %
Deficiente 26 2%
Regular 10 28%
Eficiente 0 0%
Total 36 100%

Fuente: Recoleccién de encuestas.

Figura b.
Resultados de la Gestion de talento Humano.
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Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 5 se muestran los resultados de la variable gestion de talento

humano desde la opinién de los trabajadores de la direccién Regional Agraria de Ayacucho,

donde el 72% (26) trabajadores consideran que existe una deficiente gestion del talento

humano, mientras que el 28% (10) trabajadores consideran que existe una regular gestion

del talento humano. Ello evidencia que la institucion no realiza esfuerzos por mejorar el
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proceso de contratacion identificando al personal idéneo, asi como que no existe &nimos de
desarrollar al personal con incentivos académicos y que el mantenimiento del personal es

deficiente en su mayoria.

Tabla 8.
Resultados de la dimension Contratacion
Contratacion N %
Deficiente 16 44%
Regular 19 53%
Eficiente 1 3%
Total 36 100%

Fuente: Encuestas recolectadas.

Figura 6.
Resultado de la dimensién Contratacion
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Interpretacion

En la tabla 8 y figura 6 se evidencia los resultados de la contratacion que se viene
realizando en la Direccién Regional Agraria de Ayacucho, donde el 44% (16) de los
encuestados considera que existe un deficiente proceso de contratacion en la institucion,
mientras que el 53% (19) de los encuestados lo considera como regular, y el 3% (1) de

encuestados lo considera eficiente. Ello deja entrever que el personal encargado de la gestion
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de contratacion de personal no estd contratando al personal idéneo para los diferentes
puestos dentro de la institucion.

Tabla 9.
Resultados de la dimension Desarrollo del personal

Desarrollo del personal N %
Deficiente 21 58%
Regular 15 42%
Eficiente 0 0%
Total 36 100%

Fuente: Encuestas recolectadas.

Figura 7.
Resultados de la dimension Desarrollo personal.
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Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 7 se aprecia el resultado de la dimension Desarrollo personal
que se impulsa en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, en la cual el 58% (21) de los
encuestados opina que es deficiente el desarrollo personal en la institucion y un 42% (15)
de los trabajadores encuestado opina que es regular. Lo que conlleva a afirmar que en la
DRAA nunca realizan incentivos académicos para el desarrollo intelectual de sus

trabajadores, incluyendo becas, especializaciones o estudios superiores.
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Tabla 10.

Resultados de la dimension Mantenimiento de personal

Mantenimiento de

Personal N %
Deficiente 24 67%
Regular 12 33%
Eficiente 0 0%
Total 36 100%

Fuente: Encuestas recolectadas.

Figura 8.
Resultados de la dimension Mantenimiento de personal
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Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 8, se aprecia los resultados de la dimension Mantenimiento
que se desempefia en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, donde el 67% (24) de los
trabajos encuestados considera que en la institucion existe un deficiente mantenimiento de
personal, mientras que un 33% (12) lo considera regular. Esto evidencia que la institucion
nunca o casi nunca busca mejorar los beneficios sociales de sus trabajadores para que éstos

mejoren su productividad.
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3.2.  Prueba de Normalidad

Para conocer la normalidad de distribucion de datos se hizo la prueba de normalidad
con el estadistico de prueba Shapiro Wilk, por contar con una muestra no mayor de 50 casos
(muestra) y por ser un cuestionario de tipo Likert, dejando como evidencia que si los
resultados se encuentran normalmente distribuidos entonces se usard la prueba de
correlacion de Pearson, de lo contrario se usaria la prueba de correlacion Rho de Spearman.

Por lo que las normas de decision se rigen a la prueba de hipétesis que plantea lo
siguiente:

Ho: Todos los datos analizados presentan una distribucién normal

Ha: Los datos analizados no presentan una distribucion normal.

Contéandose con un nivel de significancia de 0.05 equivalente al 5%,

Para lo que se debe tener en cuenta es la siguiente regla de decision:

Si: Sig. (e) < sig. (t) = 0.05, se rechaza la Ho

Si: Sig. (e) > sig. (t) = 0.05, se acepta la Ho

Tabla 11.

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Control Interno ,113 36 ,200" ,967 36 ,358
Ambiente de control ,153 36 ,032 ,953 36 ,130
Evaluacion de riesgos ,123 36 ,186 ,944 36 ,068
Actividades de control ,127 36 ,154 ,967 36 ,340
Gestidn del talento humano ,135 36 ,097 ,975 36 588
Contratacion ,146 36 ,051 ,920 36 ,013
Desarrollo de personal 147 36 1,049 ,959 36 ,200
Mantenimiento de personal ,164 36 ,016 922 36 ,014

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccidn de significacién de Lilliefors
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Interpretacion:

Los resultados demuestran que los valores de sig. Arrojaron datos menores y
mayores al nivel de significancia equivalente a 0.05 lo cual quiere decir que no todos los
datos recolectados estan normalmente distribuidos, por lo que segun la regla de decision se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, optando por usar la prueba
estadistica no paramétrica Rho de Spearman.

3.3.  Contrastacion de hipotesis

Se busca contrastar la hipotesis de la investigacion mediante los recursos
estadisticos, usando el paquete estadistico SPSS Statistics Package for Social Sciences en su
version 25.

Prueba de hipétesis general

Se plantean las siguientes hipotesis estadisticas.

Ho: No existe una relacion significativa entre el control interno y la gestion del talento

humano en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Hi: Existe una relacion significativa entre el control interno y la gestion del talento

humano en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Con un Nivel de significancia de: o« = 5% = 0.05

Tomando en cuenta un nivel de confianza de: 1 - < = 95% equivalente a 0.95.

Siendo la regla de decision:

Si: p <« =p<0.05, se rechaza la hipdtesis nula Ho

Si: p > x =p > 0.05; se acepta la hipétesis nula Ho.
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Tabla 12.

Correlacion entre el Control Interno y Gestién del talento humano.

Control Gestion del
Interno  talento humano
Coeficiente de correlacion 1.000 ,598™
Control Interno  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 36 36
Spearman Gestion Del Coeficiente de correlacion ,598™ 1.000
talento humano  Sig. (bilateral) 0.000
N 36 36

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Interpretacion:

En la tabla 12 se muestra los resultados de correlacionar las variables control interno
y Gestion de talento humano, donde el valor de significancia resultante es de 0.000, que por
ser menor al nivel de significancia de 0.05, da cuenta de que se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipotesis alterna, lo que significa que existe una relacion significativa entre el
control interno y la gestion de talento humano en la Direccion Regional Agraria de
Ayacucho, 2020.

Como también se evidencia un valor de coeficiente de correlacion Rho de Spearman
equivalente a 0.598, con el que se refleja la existencia de una correlacion positiva media, en
otras palabras, a un incremento de eficiencia del control interno en la institucion, se tendra
una mas eficiente gestion de talento humano.

Prueba de hipdtesis especifica 1

Se plantean las siguientes hipotesis estadisticas.

Ho: No existe una relacion significativa entre el control interno y la contratacion en la

Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Hi: Existe una relacion significativa entre el control interno y la contratacion en la

Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Con un Nivel de significancia de: «« = 5% = 0.05
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Tomando en cuenta un nivel de confianza de: 1 - «« = 95% equivalente a 0.95.
Siendo la regla de decision:

Si:p<«x =p<0.05, se rechaza la hipdtesis nula Ho

Si: p >« =p > 0.05; se acepta la hipétesis nula Ho.

Tabla 13.

Correlacion entre el control interno y contratacion

Correlaciones Control Interno  Contratacion
Coeficiente de correlacion 1,000 ,593™
Control Interno  Sig. (bilateral) - ,000
Rho de N 36 36
Spearman Coeficiente de correlacion ,593™ 1,000
Contratacion Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Interpretacion:

En la tabla 13 se evidencia la correlacion entre el Control Interno y la contrastacion,
donde se observa un valor de significancia de 0.000, por ser menor al valor de significancia
0.05, y la regla de decision conlleva a rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis alterna
el cual es que existe relacion significativa entre el control interno y contratacion en la
Direccion Regional Agraria de Ayacucho.

Adicionalmente se puede observar el valor del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.593, demostrando que existe correlacion positiva media, lo que significa que
a una mejor eficiencia del control interno se refleja en una mejor contratacion de personal

en la institucion.
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Prueba de hipdtesis especifica 2:

Donde se plantea la siguiente hipotesis estadistica:

Ho: No existe una relacion significativa entre el control interno y el desarrollo del
personal en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020

Hi: Existe una relacion significativa entre el control interno y el desarrollo del personal
en la Direccidn Regional Agraria de Ayacucho, 2020.
Considerando el nivel de significancia de: <= 0.05 = 5%
Con un nivel de confianza de: 1 - «c= 95% = 0.95
La regla de decision es:
Si:p<x =p<0.05, se rechaza la hipétesis nula Ho
Si: p >« = p > 0.05; se acepta la hip6tesis nula Ho.

Tabla 14.
Correlacién de Control Interno y Desarrollo del personal

Desarrollo del

Correlaciones Control Interno  personal
Coeficiente de correlacion 1,000 ,368"
Control Interno Sig. (bilateral) . ,027
Rho de N 36 36
Spearman Coeficiente de correlacion ,368" 1,000
Desarrollo del personalSig. (bilateral) ,027 .
N 36 36

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Cuestionario de encuesta recolectada.

Interpretacion:

En la tabla 14 se muestra el resultado arrojado por la correlacion entre el control
interno y desarrollo del personal denotando que el valor de significancia equivalente a 0.027,
por ser siendo menor al valor de significancia de 0.05, por lo que la regla de decision sugiere
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna siendo la afirmacion de que existe
relacion significativa entre el Control Interno y Desarrollo del personal en la Direccion

Regional Agraria de Ayacucho 2020.
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Adicionalmente, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.368 significa

que el grado de correlacion es positiva media, por ello ante una mejora de la eficiencia del

control interno mejorara moderadamente el desarrollo del personal en la institucion.

Prueba de hipdtesis especifica 3:

Plantedndose como la hipotesis estadistica a los siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre el control interno y el mantenimiento del

personal en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020

Hi: Existe una relacion significativa entre el control interno y el mantenimiento del

personal en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Considerando un nivel de significancia de: «c= 5% = 0.05

Por lo que el nivel de confianza es: 1 -«= 95% = 0.95

La regla de decision es:

Si: p<x =p <0.05, se rechaza la hipotesis nula Ho

Si: p >« =p > 0.05; se acepta la hipotesis nula Ho.

Tabla 15.

Correlacion entre el Control interno y el Mantenimiento de personal.

Control  Mantenimiento

Correlaciones Interno de personal

Coeficiente de correlacion 1,000 ,430™

Control Interno  Sig. (bilateral) . ,009

Rho de N 36 36

Spearman - Coeficiente de correlacion ,430™ 1,000
Mantenimiento de_. .

ersonal Sig. (bilateral) ,009 .

P N 36 36

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Interpretacion:

En la tabla 15 se muestra el resultado de la correlacion entre el control interno y el

mantenimiento de personal, donde se evidencia que el valor de significancia resultante es de



59

0.009 que, siendo menor al nivel de significancia, es decir 0.05, da cuenta de que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, lo que significa que existe relacion
significativa entre el control interno y el mantenimiento de personal en la Direccion
Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Asi mismo se evidencia un valor de coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.430, con el que se tiene certeza de la existencia de una correlacion positiva y media, es
decir a un incremento en la eficiencia de control interno en la DRAA, se tendra una mayor

eficiencia en el mantenimiento del personal.
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IV. DISCUSION

El control interno es de suma importancia porque permite fortalecer la Gestion
Publica en los aspectos de articulacién gubernamental, rendicion de cuentas y como tambiéen
en el cumplimiento de la ética publica y nitidez, permitiendo aventajar la administracion en
cuanto a la innovacion tecnolégica de la informacion, asi como armonia entre la flexibilidad
y el control de gestion, ademas otorgar buena orientacion a la poblacion (Consorcio de
Investigacion Economica y Social, 2015). Es asi que se logra demostrar que el 53% de los
trabajadores consideran el control interno en la Direccion Regional Agraria de Ayacucho
como deficiente, el 47% lo consideran regular. Esos resultados concuerdan con los de Cruz
(2012) quien evidencio que el Colegio fiscal diurno de su estudio no cumplia con realizar la
evaluacion al control interno en el area de talento humano impidiendo conocer la real
situacion de su administracion, tampoco revisar los procesos que maneja el departamento,
detectando asi falencias para mejorar, asi mismo la tercera parte de los encuestados
desconocer la vision y mision de la organizacion por lo que afecta a la calidad de sus

procesos. Asi mismo con Avendafio (2018) reconoce que la funcion del control interno es
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una herramienta que permite el manejo de procesos como mecanismo de prevencion
recomendada para el personal de cargo,

Moreto (2015) quien en su investigacion demostr6 que la unidad ejecutora objeto de
su estudio presenta un control interno bajo dado que el 40% de sus encuestados opina q los
funcionarios no resaltan la utilidad e importancia del control en sus procesos. Sin embargo,
no coincide con los obtenidos por Manrique (2014) quien obtuve mayor aceptaciéon de
encuestados sobre la afirmacion de que es déptimo aplicar el control interno en su
organizacion mientras que un 61% lo considera adecuado en el hotel objeto de estudio.

En cuanto a la gestion del talento humano, se centra en la basqueda del bienestar de
todos los integrantes de la organizacion asi como el desarrollo econémico y social, asi como
dar a conocer en diversos &mbitos administrativos de acuerdo a Martinez (2013), respecto a
la variable se supo que el 72% de encuestados trabajan consideran que existe una gestion
administrativa deficiente, en tanto el 28% de trabajadores consideran regular la gestion del
talento humano porque no existen animos de desarrollar al personal ni mantenerlos. De esa
forma se concuerda con los resultados obtenidos por Moreto (2015) quien dejo demostrado
que la Unidad ejecutora 404 presenta una gestion administrativa media baja, de acuerdo a la
opinion del 50% de los trabajadores.

El principal hallazgo de la investigacion fue aceptar la hipotesis general de la
investigacion, control interno tiene relacion con la gestion del talento humano en la direccion
Regional Agraria de Ayacucho en el periodo 2020. Arrojando como valor de significancia
de 0.000, menor al 0.05 y un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.598, lo que
significa que a una mejora en la eficiencia del control interno representa una mejora en la
gestion del talento humano en la DRAA. Los resultados concuerdan con los de Morote
(2015) quien encontro la existencia de una incidencia del control interno en la gestion

administrativa en la Unidad Ejecuta de su estudio, con un coeficiente de correlacion de
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Spearman de 0.984 rescatando lo importante que resulta el control interno para contar con
una eficiente realizacion de gestion administrativa en la institucion. Como también
concuerda con lo obtenido por Estrada (2017) demostrando la relacién entre la dimensién
del control administrativo del control interno y la gestion administrativa, como también
demostrd que existe relacion entre la dimension control financiero como parte del control
interno y la gestion administrativa de la municipalidad objeto de estudio.

El hallazgo respecto a la hipotesis especifica 1 de la investigacion, si existe una
relacion entre el control interno y la contratacion de personal en la Direccion Regional
Agraria de Ayacucho, porque se obtuvo un valor de significancia de 0.000 y coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0.593, dejando evidenciado que existe una correlacion
positiva media y significativa, es decir a una mejora en la eficiencia del control interno
representard una mejora en el proceso de contratacion de personal. Dichos resultados
coinciden con los obtenidos por Saldafa (2014) respecto al control interno y su influencia
significativa en la gestion para el establecimiento de metas y objetivos institucionales,
llegando a identificar que una buena planificacion de control interno el cual se conforma
desde la fase de captacion del personal, da lugar a la optimizacion de recursos humanos
influyendo asi en la gestion de la institucion.

El hallazgo respecto a la hipotesis especifica 2 de la investigacion, si existe una
relacion significativa entre el control interno y el desarrollo del personal en la Direccién
Regional Agraria de Ayacucho en el periodo 2020, debido que se o un valor de significancia
de 0.027 y coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.368, evidenciando que existe
una correlacion positiva baja y significativa, es decir a una mejora en la eficacia del control
interno significard una mejora en el desarrollo del personal en la DRAA. Estos resultados
dan concordancia con los obtenidos por Villalta (2016) quien demuestra la existencia de

riesgos en las politicas de organizacion como seleccidén reclutamiento, desarrollo y
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supervision y retribucion econdémica del personal lo que afecta a la deficiente gestién del
talento humano en la empresa objeto de estudio. Como también concuerda con Avendafio
(2018) demostrando que el sistema de control interno es una herramienta de prevencion, que
brinda recomendacion y mecanismos para las operaciones que realizan su personal,
promoviendo la productividad programada por la direccion de la organizacion pertinentes al
grado y cargos que ostenten, ademéas cumpliendo con los criterios éticos y politicas puesta,
para lo cual se socializa por medio de capacitaciones actualizacion de las normativas, entre
otras.

El tercer hallazgo importante respecto a la hipétesis especifica 3 de la investigacion,
si existe relacion entre el control interno y el mantenimiento del personal en la Direccion
Regional Agraria de Ayacucho en el periodo 2020, ya que se obtuvo un valor de
significancia equivalente a 0.009 y un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de
0.430, se representa un correlacion positiva media y significativa, por lo que a una mejora
en la eficacia del control interno mejorard el mantenimiento de personal en la DRAA.
Concordando dichos resultados con los obtenidos por Condori (2019) quien evidencié que
el control interno tiene relacion con la gestion del talento humano en la unidad de gestion
educativa local de su estudio, existiendo evidencia con la integracion de personas a su vez
la relacién con la organizacion de personas, motivacion compensacion desarrollo de
personas, lo propio con la dimensién de retencidn de personas que a su vez plantean una

relacion positiva entre el control interno y la gestion del talento humano en dicha UGEL.
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V. CONCLUSIONES

Finalmente, al trabajo de investigacion se presentan las siguientes conclusiones:

1.

Se determind que el control interno tiene relacion significativa con la gestion del
talento humano en la direccion Regional Agraria de Ayacucho en el periodo 2020,
ya que se obtuvo un coeficiente de correlacion por el estadistico Rho de Spearman
igual a 0.598 y un p — valor = 0.000 demostrando una correlacion positiva media y
significativa, por lo que se acepta la hipotesis alterna, por lo que a una mejora en la
eficiencia del control interno representa una mejora en el gestion del talento humano
en la DRAA.

En cuanto al objetivo especifico 1, se logrd describir una relacion significativa entre
el control interno y la contratacion de personal en la Direccion Regional Agraria de
Ayacucho, porque se encontr6 un coeficiente de correlacion por el estadistico Rho
de Spearman igual a 0.593 y un p — valor = 0.000 que siendo menor al nivel de
significancia , demuestra la existencia de una correlacion positiva media y
significativa, es asi que se acepta la hipétesis alterna, afirmando que a una mejora en
la eficiencia del control interno representara una mejora en el proceso de contratacion

del personal en la DRAA.
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En cuanto al objetivo especifico 2, se logrd determinar que existe una relacion
significativa entre el control interno y el desarrollo del personal en la Direccion
Regional Agraria de Ayacucho en el periodo 2020, puesto que obtuvo un coeficiente
de correlacion por el estadistico Rho de Spearman equivalente a 0.368 y un p- valor
=0.027, que por ser menor al nivel de significancia nos permite afirmar que existe
una correlacién positiva baja y significativa entre la variable y la dimensién, por lo
que se acepto la hipotesis alterna, llegando a deducir que a una mejora en la eficacia
del control interno significard una mejora en el desarrollo del personal en la DRAA.
En cuanto al objetivo especifico 3, se analizd y corroboré la existente relacion
significativa entre el control interno y el mantenimiento del personal en la Direccion
Regional Agraria de Ayacucho en el periodo 2020, de acuerdo al coeficiencia de
correlacion estadistico Rho de Spearman obtenido fue de 0.430 y un p — valor =
0.009, que por ser menor al nivel de significancia establecido, da a lugar a afirmar
que existe una correlacion positiva media y significativa entre la variable y la
dimensidn, por lo que se acepta la hipotesis alterna, es decir a una mejora en la
eficacia del control interno en la institucion mejorara el mantenimiento de personal

en la DRAA.
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VI. RECOMENDACIONES

En cuanto a la contratacion se recomienda que la institucion aplique acciones de
control interno basadas en el modelo COSO descrito en el presente informe de tesis,
estableciendo politicas de cumplimiento a los lineamientos de politicas internas de
la DRAA.

Se recomienda a los altos cargos de jefatura de la institucion, seleccionar al talento
humano que va a ejercer algun cargo importante posea integridad, idoneidad para el
puesto y con disposicion a realizar las politicas y objetivos trazados por la institucion.
En cuanto al desarrollo del personal y el aspecto técnico de cumplimiento se
recomienda, cumplir las promesas, en los plazos acordados, previa evaluacion y
seguimiento al buen desempefio de las funciones acordes a los principios de control
interno sefialados.

En cuanto al mantenimiento del personal se recomienda a la alta direccion considerar
otorgar incentivos como la asistencia a cursos de capacitacion y/o especializacion,
con la finalidad de desarrollar su desempefio personal profesional que sera retribuida
con mayor productividad y produccién. Y porque no también considerar las

recompensas econémicas, dinerarias.
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TITULOQO: “Control interno y gestion de talento humano en la Direccidn Regional Agraria de Ayacucho, 2020.

Anexo 1. Matriz de consistencia

74

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables

Metodologia

¢Como el control interno se
relaciona con la gestién del
talento humano en la Direccién
Regional Agraria de
Ayacucho, 2020?

Problemas Especificos
¢Cual es la relacion entre el
control interno y  la
contratacién del personal de la
Direccidn Regional Agraria de
Ayacucho, 2020?

¢Cual es la relacién entre el
control interno y el desarrollo
del personal en la Direccién
Regional Agraria de
Ayacucho, 2020?

¢Cual es la relacion entre el
control interno y el
mantenimiento del personal en
la Direccion Regional Agraria
de Ayacucho, 2020?

Determinar la relacion entre el
control interno y la gestién del
talento humano en la Direccion
Regional Agraria de
Ayacucho, 2020.

Objetivos Especificos
Describir la relacién entre el
control interno y  la
contratacién de personal en la
Direccion Regional Agraria de
Ayacucho, 2020.

Determinar la relacion entre el
control interno y el desarrollo
del personal en la Direccién
Regional Agraria de
Ayacucho, 2020

Analizar la relacion entre el
control interno y el
mantenimiento del personal en
la Direccion Regional Agraria
de Ayacucho, 2020.

Existe una relacion significativa
entre el control interno vy la gestion
del talento humano en la Direccidn
Regional Agraria de Ayacucho,
2020.

Hipdtesis especificas

Existe una relacién significativa
entre el control interno y la
contratacién del personal en la
Direccién Regional Agraria de
Ayacucho, 2020.

Existe una relacion significativa
entre el control interno y el
desarrollo del personal en Ila
Direccién Regional Agraria de
Ayacucho, 2020

Existe una relacién significativa
entre el control interno y el
mantenimiento del personal en la
Direccién Regional Agraria de
Ayacucho, 2020.

Control Interno
Dimensiones:
. Ambiente de
control
. Evaluacion de
Riesgos
. Actividades de
control
. Informacién y
comunicacién
. Monitoreo

Gestion del talento
humano

Dimensiones:

. Contratacion de
personal

. Desarrollo del
personal

. Mantenimiento del
personal

Tipo de investigacién
Aplicada

Nivel de investigacion
Descriptivo correlacional

Disefio
No experimental

Poblacién y muestra
36 trabajadores de la
Direccién Regional Agraria
de Ayacucho

Instrumento
Cuestionario
observacion

Técnica
Encuesta
Guia de observacion




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Control Interno

ESCALA Totalmente de De acuerdo | No opina | Desacuerdo Totalmente
acuerdo desacuerdo
CATEGORIA 5 4 3 2 1
N° VARIABLE 1: CONTROL INTERNO 1 3] 4

¢Considera que los trabajadores de la DRAA practican la
integridad y los valores éticos para alcanzar los objetivos de la
institucion?

¢Lo mantienen informado sobre la estructura organizacional y la
asignacion de autoridades de la institucion?

¢Esta de acuerdo en que la DRAA reconoce (felicita, elogia) la
buena labor del personal?

¢Esté de acuerdo que la DRAA realiza reconocimientos publicos
a sus trabajadores por los logros obtenidos?

¢Usted concuerda en que la institucién asigna responsabilidades a
cada &rea para reducir riesgos innecesarios?

¢La DRAA tiene claro los riesgos internos y externos que pueden
afectar los objetivos de la institucion?

¢La DRAA cuenta con informacién clara y precisa sobre la
probabilidad del impacto de los riesgos?

¢La DRAA frecuentemente realiza evaluaciones al cumplimiento
del manual de organizaciones y funciones?

¢La DRAA establece entre sus politicas la verificacion y
conciliacién de datos (presupuesto, inversion)?

10

¢La DRAA cuenta con una estructura organizada de sus funciones
acorde a la cantidad poblacional?

11

¢Considera Ud. que la informacion que manejan los trabajadores
de la DRAA son pertinentes para el logro de sus objetivos?

12

¢Considera que en la DRAA se respeta el sistema de
comunicacion en orden jerarquico?

13

¢Considera que en la DRAA se vigila y evalta el desarrollo
sistematico de sus areas para la detectar errores u omisiones en
SUS procesos?

14

¢Considera que en la DRAA se realiza periédicamente
evaluaciones de control interno para la deteccion de deficiencias y
proponer recomendaciones?




76

Cuestionario de Gestién del Talento Humano

ESCALA Siempre Casi Siempre A Veces Casi Nunca Nunca
CATEGORIA 5 4 3 2 1
N° [ VARIABLE 2: GESTION DEL TALENTOHUMANO [ 1 [ 2 [ 3 [ 4 [ 5 |

Contratacion

¢Considera que en la DRAA se cuenta con candidatos
suficientes en cada proceso de contratacion, de esa manera
siempre recluta al personal id6neo?

¢Usted opina que en la DRAA siempre contratan al
personal idoneo para el puesto requerido?

¢Considera Ud. Que en la DRAA se selecciona al personal
con las habilidades y conocimientos suficientes para el
area al que postulé?

Desarrollo del personal

¢Esté de acuerdo que el DRAA ofrece frecuentemente
capacitacion para el fortalecimiento del conocimiento a sus
trabajadores?

¢Considera que la DRAA realiza constantemente
retroalimentacion al personal nuevo para mejorar sus
destrezas y habilidades?

¢La DRAA ofrece a sus trabajadores becas para participar
en especializaciones o estudios superiores?

¢Con que frecuencia los objetivos de la institucién
coinciden con sus propositos profesionales?

Mantenimiento del personal

¢En la DRAA se otorgan remuneraciones acorde al
esfuerzo laboral que realizan sus trabajadores?

¢Considera que en la institucion se reconocen todas las
horas de trabajo que realiza el personal?

10

¢Considera que en el DRAA se otorga los beneficios
sociales que le brinde comodidad y tranquilidad para
mejorar su productividad en el trabajo?

11

¢Considera que la institucion otorga los mejores beneficios
sociales con el fin de mejorar la productividad de sus
trabajadores?
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CONTROL INTERNO

Ambiente de control

Evaluacion de
riesgos

Actividades de
control

Informacion y
comunicacion

Supervisién y
monitoreo

P1|P2|P3|P4

P.6 | P.

P.9 | P.10

P.11 | P.12

P.13 | P.14

Trabajador 1

I
N
N

N

N

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10

Trabajador 11

Trabajador 12

Trabajador 13

Trabajador 14

Trabajador 15

Trabajador 16

Trabajador 17

Trabajador 18

Trabajador 19

Trabajador 20

Trabajador 21

Trabajador 22

Trabajador 23

Trabajador 24

Trabajador 25

Trabajador 26

Trabajador 27

Trabajador 28

Trabajador 29

Trabajador 30

Trabajador 31

Trabajador 32

Trabajador 33

Trabajador 34

Trabajador 35

Trabajador 36

WIFRLINIAERPRPINDNINDNWINIWIPWIRPIFPIPINDNWIN|IARIRPIFP|IEANEPINIEAERRPRPINDNWOWINIEPINIEDNIDN
WININIEABERININDINDNINDINIPIFRPIRARIRPINIWININDNWIARFRPINIWIELINIEAERPINDINDINDIWININFPIN
NWINIWIFELINDNIPINWWIRP[WINIFEPINIPIFPIPINWIFR|AM D PIPOIRPIRPIARWIELININDEFPIN
RO WIWININIWWWIFRIWWRFRLERPININIEPINWINIW|MOPRP|IWIRPRIRPIARWIRLIBRINIELINDIN

NININIWIFRL NN |IR|IWRPLINDNINIEPININDNINDNIWININWWINIPIRARWIFLINDINDIEPINININININ
AIBEINIWOWININDNINDNINDNIAR|IWIRPIWWIFELINWINIDIDIDIEPINDNINDNIPIRPIWININDINDIFLINDINDINDININDIN(N

A IRPINDNEFEINDNININIA RN IRPINPFPIRPIARIRARIRPIOIENOOWOGIIPIWININDNINDIAW|IIBIDMDIN
NWININWINIFP[RARWININDNWIWWIFELINDNINDNIWININDNIFPIWINIWINIWININDINDIRRWIN|W[FLININ

A IEAEINIEININDNINIWOIRWINIWWIFRLINDNIWINIDNINDNIA(RPIWOWIFRLINIWIPIWWWIELINDNAEBSRFRS
WININIBARIWINIFPINWIEAIININDNINIPIRPIWWWWIEARWININDINDINDIARINIWININDIFLINDNINDIN(F |

AIEAINIFPINDNINWWWIWINIDINIPIRPIWIFRLINWOIEARIFRP|IRIWOIINIFPIWIFLINDNINDIRPINDIDINDWININ
AININIWININWWIWIARNEINNEPININDNIDNINDIEPINIPINWIRPFRPINRFPIWINIEPININDINDW(FEIN
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GESTION DE TALENTO HUMANO

Contratacion

Desarrollo de personal

Mantenimiento de personal

P1 |P2 |P3

P4 |P5 |P6 |P7 |P8 |P9

P.10

P.11

Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10

Trabajador 11

Trabajador 12

Trabajador 13

Trabajador 14

Trabajador 15

Trabajador 16

Trabajador 17

Trabajador 18

Trabajador 19

Trabajador 20

Trabajador 21

Trabajador 22

Trabajador 23

Trabajador 24

Trabajador 25

Trabajador 26

Trabajador 27

Trabajador 28

Trabajador 29

Trabajador 30

Trabajador 31

Trabajador 32

Trabajador 33

Trabajador 34

Trabajador 35

Trabajador 36

WIFRLINIEAENWWWIWIWIRFRLIWWINIFPIWWININDNINIWIWINIERINIWINIWININDINDNIWINIWIN |
RPWINIARIRPINDNINIWWWININWIRFRPIPWWININIWIWININIEFEINDIWININDININININNININ (-
WL INDNOTIWINDNINDNIWIENDINDNINWIERLINDNIWINIFPINDWINIWININDNINDIDIPINDINDINDNINDNW W W[~

RN RN wiROlwNdIRwiR|RINdNdIND R INdoo|laDo DR[O NN w (N
RN (RlwNdRINVww v wdiFERIdREINdINNINdIDoidoado N R R RN NN e
Rl INRIRINRRRPIONINRP|RIRPRIRPRIMINRPINVNOR[RPIDNR|IRRP|IR(RPIR|R[R|WN
A NIN(FPONIWWW[WINININPIRPWINININN N WWINNN (P INW[IN(N P |wWS|w (N
RlaN(RIRrINdINNINWINRP|[wNdRRONdINdINNNDINRPWR[NMWR|RPWR(RRN WD (W

WININFPIFPINDIFPININDINEFEININFPIPINDIDINDIDINDIFPLPINIFPIFPINOOWIFRPIPIFPIFPIFPIFPINDOOOWIN

NIBENPFPIFRPINEFEPINOQOINIPIWWIEFRPINWWWWWNININDNINDNIINWIRFRIRPIRPIRPIRPIPWW| W (-
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Anexo 4. Evidencia de similitud digital
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