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Presentacién

Sefiores miembros del jurado;

Presento a vuestra consideracion la tesis titulada: “Control interno y gestion del
talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local
— Huancavelica, 2018”, estudio realizado, con el propdsito de obtener el Titulo de
Maestro en Administracion de la Educacion, en concordancia a lo establecido en el
Reglamento de Grados y Titulos y protocolos de Investigacion de la Unidad de

Posgrado de la Universidad César Vallejo.

El objetivo principal de la investigacion fue, determinar la relacion entre el control
interno y la gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica,

Los resultados de la ejecucion de las actividades programadas, la consecucion
de los objetivos y resultados obtenidos en la presente investigacidn estan
estructurados en siete capitulos. En el Capitulo I, Introduccién, se realiza la
descripcion del sistema de control interno y la gestion del talento humano, el analisis
trabajos previos a partir de las tesis que existen vinculados al tema de estudio, la
formulacion del problema, el andlisis de la base tedrica, la justificacion del estudio,
finalmente el planteamiento de las hipotesis y objetivos de la investigacion. En el
Capitulo II, Método, se establece el tipo de disefio de investigacion, el tipo de
estudio, la operacionalizacion de las variables, determinacion de la poblacion,
muestra y el método de muestreo, definicion las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, el analisis de validez y confiabilidad, definicion del método de
analisis de datos y las consideraciones éticas en la elaboracion del trabajo. En el
Capitulo 1ll, Resultados, se presenta el andlisis, estadistico descriptivo y
correlacional de la investigacion, asi como la comprobacion de las hipotesis. En el
Capitulo 1V, Discusién, se presenta la confrontacion de los resultados, con las
teorias y trabajos previos. En los capitulos V y VI respectivamente se presentan las
conclusiones y recomendaciones. Finalmente, en el Capitulo VII, Referencias, se

presenta la bibliografia referenciada en la investigacion

El autor
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RESUMEN

La tesis: “Control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos
de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018, fue realizado con
el objetivo de determinar la relacion entre el control interno y gestioén del talento
humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Huancavelica, en el marco del enfoque cuantitativo no experimental, tipo basico
descriptivo de disefio descriptivo correlacional, ejecutado en una muestra de 30
servidores publicos de la UGEL de Huancavelica, en los que se aplicé un
cuestionario de encuesta tipo escala de Likert nivel ordinal de 55 items, validado

por tres expertos y valorado a un nivel de confiabilidad homogénea excelente.

A partir del andlisis estadistico realizado mediante la prueba Rho de Spearman en
SPSS, se lleg6 a concluir, que existe una correlacion positiva alta entre el control
interno y la gestion del talento humano, encontrandose un de Sig.=0,000 que es
menor al valor de a=0.05, por lo tanto, se rechazé la hipétesis nula y se acepto la
hipotesis alterna, por lo cual se determind que existe una relacion positiva y
significativa entre control interno y gestion del talento humano en los servidores

publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local — Huancavelica.

Palabras claves: Control Interno; talento humano.
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ABSTRACT

The thesis: "Internal control and management of human talent in public servants of
the Local Educational Management Unit - Huancavelica, 2018", research carried
out with the aim of determining the relationship between internal control and
management of human talent in public servants of the Local Educational
Management Unit of Huancavelica, within the framework of the non-experimental
guantitative approach, descriptive basic type of descriptive correlational design,
executed in a sample of 30 public servants of the UGEL of Huancavelica, in which
a survey questionnaire was applied Likert scale type 55 item ordinal level, validated
by three experts and rated at an excellent homogeneous reliability level.

From the statistical analysis, carried out using Spearman's Rho test in SPSS, it was
concluded that there is a high positive correlation between internal control and
human talent management, on the other hand, it was found that the calculated value
of Sig. = 0,000 which is lower than the value of a = 0.05, therefore, the null
hypothesis was rejected and the alternative hypothesis was accepted, which
determined that there is a positive and significant relationship between internal
control and human talent management in public servants of the Local Educational
Management Unit - Huancavelica.

Keywords: Internal Control; Human talent.
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1.1.

I. INTRODUCCION
Realidad problematica

Las tendencias del mundo actual complejo y cambiante, enmarcadas
en: la globalizacion de la economia interdependiente entre paises y
poblaciones; el conocimiento como motor fundamental de la actividad
econOmica, la prosperidad de las personas, organizaciones y de los
paises; los adelantos de la ciencia y tecnologia principalmente de las
TIC, la inteligencia artificial, la robotica, las herramientas de conectividad;
la conciencia ambientalista por los problemas del calentamiento global,
la aceleracion de las privatizaciones, las alianzas estratégicas, etc.,
condicionan y determinan grandes desafios de cambios ineludibles en
todos los procesos de gestion de las organizacionales e instituciones,
cualquiera sea la actividad que realizan o al sector a la que pertenecen
(publico o privado); las respuestas a las exigencias de estos cambios
deben ser dindmicos y urgentes, deben responder a las necesidades de
los ciudadanos, a la generacion de bienestar colectivo y al desarrollo de
los paises, asi como a la sostenibilidad, competitividad y continuidad de
las organizaciones. (Castafio, 2005), (Organizacién para la Cooperacion
y el Desarrollo Econémicos, Organizacion de las Naciones Unidas para
la Educacién, la Ciencia y la Cultura y Fondo de las Naciones Unidas
para la Infancia, 2016) y (Deloitte, 2018).

En este contexto, se habla que el principal activo de todas las
empresas en el siglo XXl es el talento humano (conocimientos,
habilidades, destrezas y competencias de las personas o trabajadores)
de una organizacién o institucion. Como puntualiza, Hein (2008), las
ideas es decir, el talento de los empleados de una organizacion se ha
convertido en activos intangibles con mayor peso; los estudios publicados
recientemente demuestran que las compafiias que sepan gestionar
adecuadamente el talento de sus empleados podran cumplir sus
objetivos mas facilmente y sobresalir frente a sus principales

competidores. (pag. 10).
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En este sentido, resulta importante considerar que las personas son
las que poseen el talento, que en su conjunto constituyen el capital
humano que las organizaciones requiere para lograr sus objetivos, estos
deben ser considerados como un activo fundamental y ser gestionados
adecuadamente en cuanto a su seleccion, desarrollo, control y retencion
de los mejores, para conseguir el éxito y consolidarse como referentes

en el complejo mundo laboral actual.

Las organizaciones en el mundo global cuyo desarrollo se basa en la
economia del conocimiento requieren nuevas capacidades y de talentos
diferentes, en los recursos humanos, para mantenerse vigentes y
posicionarse en el nuevo escenario, por ello frente a la gran demanda de
las empresas para hacer frente a la globalizacion han iniciado procesos
de expansion internacional en busqueda de talento humano en los paises
menos desarrollados como el Perd, donde hay mucho talento humano
gue es muy poco valorado, ofreciendo mejores condiciones y ventajas

profesionales, por los cuales, hay fuga de talentos. (Hein, 2008)

En nuestro pais, la agenda de recursos humanos no esta en marcha,
no se prioriza el desarrollo del talento humano, no existen politicas de
atraccion, seleccién, formacion y retencién del talento, por tanto, existe
una necesidad manifiesta de planificar la gestion del talento humano en
los sectores publicos y privados, para hacer frente a las demandas de las
organizaciones para atender las necesidades de las actividades a las que
dedican. (Castafio, 2005).

Estos cambios, también han provocado cambios en las estructuras
organizacionales y procesos de gestion, poniendo gran interés en los
sistemas de control, como sefiala, Khanti (2007), citado en Salgado y
Calderon (2014), “el cambiante medio ambiente ha provocado cambios
en las estructuras organizacionales y procesos de negocios, asi también,
se ha puesto interés en los cambios en los sistemas de control de gestidn

y en los cambios en el desarrollo de la gestion”. (pag. 3)

De esta manera se puede sefalar, que la funcion de control en una

organizacién surge como un requisito obligado para comprender y
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contrastar el modelo de negocio y evaluar el resultado de las decisiones
delegadas, asi como el interés y conveniencia de cada una de las
actividades que componen la cartera de la empresa. En este sentido, es
posible afirmar que, todas las organizaciones, independientemente de su
tamafo o actividad, requieren de controles que les ayuden a lograr sus

objetivos. (Liquidano , 2012)

Una mirada al contexto de las instituciones de gestion educativa
intermedia como DRE y UGEL de Huancavelica, que son de gestion
publica, también no estan exentos a los procesos de cambio descritos,
se pueden observar que estos aun no se acercan, no ajustan sus
procesos internos de gestidn a esta realidad imperante, esta situacion es
bastante notorio en la UGEL de Huancavelica, debido a que las practicas
directivas y de los mismos trabajadores no ha variado mucho, se sigue
manejando las viejas estructuras de organizacion verticales normativos,
antiguos procedimientos y tramites burocraticos centrados en la
administracion, en el cual, la preocupaciéon central de los directivos son
los resultados y no los procesos, se cree que el éxito de la institucion
depende exclusivamente de la gestién de los recursos econdémicos que
en la mayoria de veces esta plagado de la corrupcion y gastos de mala

calidad que se hacen por cumplir y evitar la reversion del presupuesto.

Por otro lado, en la gestion institucional, los procesos internos estan
basados en el cumplimiento de las funciones administrativos enmarcado
principalmente en la panificacion y algunas acciones no muy relevantes
en la organizacién, direccion y control institucional; la organizacion
institucional sigue siendo vertical, con clima laboral no muy favorable
empafiado por muchos conflictos internos por diversos intereses
personales, escaso compromiso por el logro de los objetivos y metas
institucionales; la direccion institucional se realiza burocraticamente, con
muy poco liderazgo directivo que no motiva mucho al personal para
realizar un trabajo armonioso, comprometido y colaborativo; finalmente
el control interno esta ocupado muchas veces en verificar o constatar el

avance cuantitativo de los objetivos en cada area de gestion, sin tomar
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1.2.

en cuenta acciones de retroalimentacion y planteamiento de acciones de

mejora.

En cuanto a la gestién del talento humano, se observa que ésta se
ubica en un segundo plano, no se apuesta mucho por una adecuada
seleccion del personal de talento, porque este proceso se ve apafado
por el favoritismo politico, no se promueve acciones de bienestar y
desarrollo de los trabajadores, asi como del control de los mismos, no es
muy notorio la aplicacion de los procesos de control interno porque no se

comunica o promueve el mismo.

No hay duda, que en estas situaciones en la que se gestiona la UGEL
de Huancavelica, existan muchos trabajadores insatisfechos con su
empleo actual o con la inoperancia de sus directivos, cuyas direcciones
se han convertido en mesas de parte con muy poca iniciativa de cambio
y eso se ha transformado en una preocupacion para el personal y

directivos.

Estas situaciones probleméticas que acontecen en la UGEL de
Huancavelica, y por otro lado, los cambios que dan gran valor y
preponderancia al control interno y la gestion del talento humano en las
organizaciones e instituciones, que con el paso del tiempo se han tornado
cada vez mas importantes, han motivado la realizacion del presente
estudio, descriptico relacional, para lo cual, se plante6 el siguiente
problema de investigacién: ¢ Cudl es la relacién entre el control interno y
la gestidn del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018~.

Trabajos previos
Internacional

Barreto (2012), Tesis Titulada: Control Interno al &rea de Talento Humano
y su incidencia en el cumplimiento de objetivos del colegio fiscal diurno
“Cantén Archidona”, de la provincia de Napo, Cantdén Archidona, del

primer semestre del afio 2011, para obtener el grado de: Ingenieria en
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Contabilidad y Auditoria CPA, de la Universidad Técnica de Ambato,
Facultad de Contabilidad y Auditoria, Carrera de Contabilidad y Auditoria.

Un estudio en el enfoque cuantitativo, descriptivo, en una poblacion de
100 personas constituidas personal administrativo y personal Docente, en
una muestra de 70 seleccionadas mediante el método probabilistico
aleatorio simple, en la que aplicé una encuesta, con la finalidad de
determinar la incidencia del control interno en la administracion del talento
humano; para el cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos en el

colegio Fiscal Diurno “Canton Archidona”.

Arribando a las siguientes conclusiones principales: a). La institucién no
cuenta con un proceso claro de planificacion estratégica que integre la
calidad en todos los procesos internos, lo que impide identificar puntos
criticos que requieren un urgente tratamiento, b). La poca importancia que
se da al cumplimiento de requisitos internos para la contratacién del
personal docente no permite determinar cuales de ellos no se cumplieron,
puesto que formalmente no existen ningn documento historial de control,
gue muestren evidencia del cumplimiento de todos sus requisitos, c). La
escasa evaluacion del desempefio docente y la inexistencia de un formato
claro y consensuado que determine claramente sus parametros de
evaluacion, ocasionan que los docentes no conozcan su nivel de
desemperio e incluso muchos de ellos no seran evaluados justamente,
también las autoridades no puedan tener una estimacion objetiva de los

resultados obtenidos en las actividades que desarrolla cada empleado.

Bejarano (2013), Tesis Titulada: Gestion de Talento Humano como
estrategia para retenciébn del personal, para obtener el grado de:
Especialista en Gestién del Talento Humano y la Productividad, de la
Universidad de Medellin, Facultad de Ciencias Econdémicas vy

Administrativas.

Investigacion descriptiva cuantitativa, realizada, con la finalidad explicar

la importancia del potencial de la gestion de talento humano para retener
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el capital humano estratégico de la organizacion para contribuir a la
mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad.

Arribando a las siguientes conclusiones principales: a). El talento humano
es lo que genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando establecer
la diferencia entre una empresay otra. Por eso, el talento es actualmente
la variable mas competitiva de las organizaciones. En las organizaciones
avanzadas del mundo, la lucha esta en atraer, seleccionar y retener a los
mejores talentos, b). En la generacion de ventajas competitivas, los
procesos de captacion, desarrollo y retencién del talento, son
fundamentales para las empresas. De ellos, especificamente la retencion
del talento se ha convertido en el principal reto debido al crecimiento de
las propias empresas y la escasez de talento en el mercado, c). Por lo
general la gestion de talento estad asociada con retener a aquellas
personas con potencial para desarrollar una carrera dentro de la
compafiia y ocupar posiciones gerenciales en el futuro y, por lo mismo,
son considerados en los cuadros de sucesion. Pero, la otra dimension del
talento son las posiciones técnicas y los conocimientos especificos, que
estan representados en las personas con un conocimiento particulary que
son muy escasos en el mercado, y por lo tanto, encontrarlos implica un

alto costo para la empresa.
Nacional

Baca (2017), presentd la tesis titulada: Implementacion del control interno
y su efecto en la gestidn financiera de las agencias de viajes en el distrito
de Miraflores, Lima 2017, para obtener el grado de: Contador Publico, de
la Universidad Autébnoma del Peru, Facultad de Ciencias de Contabilidad,

Escuela Profesional de Contabilidad.

La investigacion fue realizada con el objetivo de determinar, si el control
interno influye en la en la gestion de las pequefias empresas en el distrito
de Miraflores; investigacion de tipo descriptiva — correlacional de disefio
no experimental, en una poblaciéon formada por 150 personas y una

muestra de 130 personas definida a través de la formula de muestreo
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aleatorio simple constituido por gerentes y personas que laboran en las
agencias de viaje del distrito de Miraflores en Lima.

Arribando a las siguientes conclusiones principales: a). Se ha
determinado que la implementacién de un Sistema de Control Interno
tiene un efecto favorable en la gestion financiera de las Agencias de
viajes en el Distrito de Miraflores de Lima. En efecto las empresas en las
cuales si tienen implementado un Sistema de Control Interno presentan
una eficiente gestion financiera, mientras que las no han implantado el
Control Interno presentan dificultades en su gestion financiera, tales
como falta de liquidez debido a una deficiente politica de pagos, sus
inversiones no obedecen a un planeamiento financiero, ni se analiza la
solvencia de la empresa ni el grado de apalancamiento, b). Las empresas
gue si efectian una evaluacion de riesgos de sus operaciones con el
propésito de lograr eficiencia y efectividad, han tenido una repercusion
positiva en su gestion financiera; tales como, entre otros, el obtener
informacion financiera suficiente y confiable sobre la cual respaldar sus
decisiones y c). La supervision y seguimiento efectuado por estas
empresas les ha permitido tener un efecto favorable en la gestion
financiera de las mismas. En cambio, las que no hicieron una adecuada
Supervisién y seguimiento carecen de un planeamiento financiero, su
politica de pagos y de cobranzas no les permite obtener la suficiente
liquidez, no se elabora un flujo de caja proyectado.

Allcchuaméan (2015), presentd la tisis titulada: Gestion del talento
humano y su relacidon con el desempefio laboral en la municipalidad
provincial de Andahuaylas, 2015, para obtener el grado de: Licenciado
en Administracion de Empresas, de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Facultad de Ciencias de la Empresa, Escuela Profesional de

Administracion de Empresas.

Trabajo realizado con la finalidad de determinar la relaciébn que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores y funcionarios en la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas, 2015, en un enfoque cuantitativo no experimental de
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disefios transeccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en una muestra de 104 trabajadores administrativos, elegido
mediante el método no probabilistica, no aleatorio, por convivencia, en

las que se aplico un cuestionario de 18 preguntas.

Arribando a las siguientes conclusiones principales: a). que existe una
correlacion positiva alta (r=0.819), entre gestidon de talento humano y
desemperio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena
gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del
trabajador, b). existe una correlacién positiva moderada (r=0.640), entre
seleccion de personal y la calidad del trabajo, c). existe una correlacion
positiva moderada (r=0.613), entre seleccion de personal y el trabajo en
equipo, d). existe una correlacion positiva alta (r=0.756), entre
capacitacion de personal y la calidad del trabajo y e). existe una
correlacién positiva moderada (r=0.672), entre capacitacion del personal

y el trabajo en equipo.
Local

Almonacid y Rivera (2013), presentaron la tesis titulada: El Control
Interno como medio de influencia en la toma de decisiones del Instituto
de Educacion Superior Tecnolégico Publico "Huancavelica" el afio 2011,
para obtener el grado de Contador Publico, de la Universidad Nacional
de Huancavelica, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela
Académico Profesional de Contabilidad.

Investigacion realizada con el objetivo de identificar y explicar en qué
medida el control Interno constituye medio de influencia en la toma de
decisiones del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
Huancavelica, una investigacion de tipo aplicada, nivel explicativa causal,
de disefio no experimental, en una poblacion y muestra de investigacion
constituida por todos los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico "Huancavelica", en las que se aplicaron un

cuestionario de encuesta.

Arribando a las siguientes conclusiones principales: a). el desarrollo de

actividades de control programados para el Instituto de Educacion
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Superior Tecnoldgico Publico "Huancavelica" se desarrollan en un 48.3%
(29) y que en un 45% (27) pocas veces las autoridades acuden a su
experiencia para la toma de decisiones en las actividades institucionales
lo que se muestra la falta de concientizacion en la aplicacion de las
normas de control interno y de un marco de referencia decisional en todas
las actividades de gestion institucional, b). un 50% (30) de directivos y
area administrativa raras veces aplican las normas de control interno en
las actividades de gestion institucional, o que nos indica, la ausencia de
un ambiente destinado a la evaluacion y verificacién de los procesos de
planeacioén, organizacion, ejecucion y control en las actividades
institucionales, c). Se aprecié que un 55% (33) de directivos y personal
responsable de la administracibn raras veces los cuentan con
informacion certera, oportuna y fiable para la toma de decisiones en la
solucién de los problemas, lo que nos indica que existe dificultad en el
manejo de informacién en el momento de la toma de decisiones de los
directivos, imposibilitando la aplicacion de las acciones correctivas
estipulados por el control interno. Estos aspectos demuestran que la
aplicacion de las normas de control interno por los directivos, personal
responsable de la administracion de la entidad contribuye a la efectividad

de las actividades académicas y contables.

Zuiliga y Zuiiga (2016), presentd la tesis titulada: La integracion
estratégica y el desempefio del capital humano en la oficina de desarrollo
humano del Gobierno Regional de Huancavelica — afio 2015, para
obtener el grado de: Licenciado en Administracion, de la Universidad
Nacional de Huancavelica, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela

Profesional de Administracion.

Estudio realizado con el objetivo de conocer la relacion de la integracion
estratégica y el desempefio del capital humano en la Oficina de
Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica para el afio
2015; la investigacion fue de tipo aplicada, de nivel descriptivo —
correlacional, en una poblacion y muestra de 44 empleados que laboran
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1.3.

en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de

Huancavelica, a los cuales se les aplicd un cuestionario de encuesta.

Arribando a las siguientes conclusiones principales: a). La intensidad de
la relacion hallada es de r=0.80 la cual resulta ser positiva fuerte, es decir
a medida, que mejora la Integracion Estratégica en la Oficina de
Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica, mejora
Correlativamente el Desempefio del Capital Humano, b). La intensidad
de la relaciéon hallada es de r=0.60 la cual resulta ser positiva media, es
decir a medida, que mejora la Estrategia en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gobierno Regional de Huancavelica, mejora
Correlativamente el Desempefio del Capital Humano, c). La intensidad
de la relaciéon hallada es de r=0.71 la cual resulta ser positiva media, es
decir a medida, que mejora la Tactica en la Oficina de Desarrollo Humano
del Gobierno Regional de Huancavelica, mejora Correlativamente el
Desempefio del Capital Humano y d). La intensidad de la relacion hallada
es de r=0.80 la cual resulta ser positiva fuerte, es decir a medida, que
mejora la Operativa en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno
Regional de Huancavelica, mejora Correlativamente el Desempefio del

Capital Humano.

Teorias relacionadas al tema

El control interno y la gestion del talento humano, son dos procesos
gue toda organizacién implementa para lograr sus objetivos, por ello fue
importante que esta parte del trabajo se aborddé el tema de la

organizacion.
La organizacion

El término organizacién suele utilizarse sin precision: a veces se
incluyen los comportamientos de todos los participantes, otras se
considera todo el sistema de relaciones sociales y culturales, incluso hay
unas en que el término se emplea como sindnimo de empresa, pero para
la mayoria de los gerentes en funciones el término organizacion supone
una estructura intencional y formal de funciones o puestos. (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2012, pag. 200).
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Una organizacidon es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos o mas personas. Chester (1971) citado por
(Chiavenato I. , 2011, pag. 6). La cooperacion entre estas personas es
esencial para la existencia de la organizacion. Una organizacion existe
sblo cuando: Hay personas capaces de comunicarse, que; estan
dispuestas a contribuir en una accion conjunta; a fi n de alcanzar un

objetivo comun.
Caracteristicas de una organizacion

Robbins y Coulter (2010) sefialan que una organizacion se carateriza
por lo siguiente: primero, una organizacion tiene un propésito definido.
Este propdsito generalmente se expresa a través de objetivos que la
organizacién espera cumplir; segundo, cada organizacion esta formada
por personas. Cuenta con ellas para realizar el trabajo necesario para
que la organizacion logre sus metas; tercero, todas las organizaciones
crean una estructura deliberada dentro de la cual los miembros realizan
su trabajo. Esa estructura puede ser abierta y flexible, sin deberes

laborales especificos o0 un estricto apego a acuerdos de trabajo explicitos.
(pag. 14).

En este marco, una organizacion, para alcanzar sus objetivos,
requiere implementar una serie de procesos y recursos, elementos que,
administrados o gestionados correctamente, facilitar4 el logro de sus
objetivos. Entre los recursos podemos citar, a los recursos materiales,
recursos técnicos, recursos econdmicos, recursos tecnolégicos y el
talento humano. Entre los procesos, estan lo que toda organizacion
realiza como funcion administrativa estos son: la planificacion,

organizacioén, direccién y control.

En este sentido, se puede sefialar que el control interno y la gestion
del talento humano son dos procesos fundamentales dentro de la gestion

de una organizacion, que los directivos deben conocer e implementar.

El Control
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Es el proceso de monitoreo, comparacion y correccion del desempefio
laboral. Los controles efectivos garantizan que las tareas se completen
de tal manera que se logren los objetivos. La efectividad de los controles
se determina si se sabe qué tanto ayudan a los empleados y los gerentes

a alcanzar sus objetivos. (Robbins & Coulter, 2010, pag. 299).
Control de gestion

Control de gestion es la actividad encargada de vigilar la calidad del
desemperio, el cual se debe concentrar fundamentalmente en el ambito
econdmico, en el conjunto de medidas y en los indicadores, que se deben
trazar para que todos visualicen una imagen comun de eficiencia.
(Maldonado, pag. 211)

Control de Gestion es "la intervencion inteligente y sistematica
realizada por personas sobre el conjunto de decisiones, acciones y
recursos que requiere un ente para satisfacer sus propdésitos, con la

intencidn de coadyuvar a que sea exitoso en lo que se propone".
El Control interno

De acuerdo con la Contraloria General de la Republica del Peru, el
control interno “es un proceso integral de gestion efectuado por el titular,
funcionarios y servidores de una entidad, disefiado para enfrentar los
riesgos en las operaciones de la gestion y para dar seguridad razonable
de que, en la consecucién de la misién de la entidad, se alcanzaran los
objetivos de la misma, es decir, es la gestion misma orientada a
minimizar los riesgos”. (Contraloria General de la Republica, 2014, pag.
11).

Por otro lado, en el Art. 7 de la Ley Organica del Sistema Nacional de
Control y de la Contraloria General de la Republica N° 27785, “El control
interno comprende las acciones de cautela previa, simultanea y de
verificacion posterior que realiza la entidad sujeta a control, con la
finalidad de que la gestion de sus recursos, bienes y operaciones se
efectle correcta y eficientemente. Su ejercicio es previo, simultaneo y

posterior”.
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El control interno previo y simultdneo compete exclusivamente a las
autoridades, funcionarios y servidores publicos de las entidades como
responsabilidad propia de las funciones que le son inherentes, sobre la
base de las normas que rigen las actividades de la organizacion y los
procedimientos establecidos en sus planes, reglamentos, manuales y
disposiciones institucionales, los que contienen las politicas y métodos
de autorizacion, registro, verificacion, evaluacién, seguridad Yy

proteccion.

El Control Interno de las entidades u organismos, comprende el plan
de organizacion y el conjunto de métodos y medidas adoptadas para
salvaguardar sus recursos, verificar la exactitud y veracidad de su
informacioén financiera y administrativa, promover la eficiencia en las
operaciones, estimular la observancia de la politica prescrita y lograr el
cumplimiento de las metas y objetivos programados. (TCS, 2012, pag.
6).

El control interno ayuda a las organizaciones a detectar con
oportunidad cualquier desviacion significativa en el cumplimiento de las
metas y objetivos establecidos que pudieran afectar sus operaciones y,
por lo tanto, las declaraciones contenidas en sus Estados Financieros.
(Aguilar & Escutia , 2012, pag. 4).

Finalidad del control interno

La finalidad primordial del Control Interno es asegurar la maxima
correccion de las operaciones realizadas por los organismos
empresariales en todos los niveles. El Titular de una entidad y demas
funcionarios necesitan disponer de procedimientos y métodos para el
desarrollo de sus operaciones, para conseguir un grado razonable de

correccion en las transacciones autorizadas. (TCS, 2012, pag. 6).
Sistema de control interno

De acuerdo a la Ley de Control Interno de las Entidades del Estado
N° 28716, se denomina sistema de control interno al conjunto de

acciones, actividades, planes, politicas, normas, registros, organizacion,
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procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las autoridades y el
personal, organizados e instituidos en cada entidad del Estado, que se
realizan con los objetivos de: a). Promover y optimizar la eficiencia,
eficacia, transparencia y economia en las operaciones de la entidad, asi
como la calidad de los servicios publicos que presta; b). Cuidar y
resguardar los recursos y bienes del Estado contra cualquier forma de
pérdida, deterioro, uso indebido y actos ilegales, asi como, en general,
contra todo hecho irregular o situacion perjudicial que pudiera afectarlos;
c). Cumplir la normatividad aplicable a la entidad y sus operaciones; d).
Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacion; e). Fomentar
e impulsar la practica de valores institucionales; f). Promover el
cumplimiento de los funcionarios o servidores publicos de rendir cuenta
por los fondos y bienes publicos a su cargo y/o por una mision u objetivo

encargado y aceptado
Componentes del control interno

De conformidad con lo establecido por la Contraloria General de
Republica del Pera, (Ley N° 28716, 2006), el control interno esta
constituido por siete componentes, sin embargo, la misma contraloria
mediante Resolucion de Contraloria. N° 320-2006-CG, agrupa las
actividades de prevencién y monitoreo, seguimiento de resultados y
compromisos de mejoramiento dentro del componente de supervision,
actualmente la Contraloria General de la Republica ejecuta
institucionalmente, cinco componentes que se detallan a continuacion

(Contraloria General de la Republica, 2014, pags. 33-44)
El ambiente de control

Entendido como el entorno organizacional favorable al ejercicio de
practicas, valores, conductas y reglas apropiadas para el funcionamiento

del control interno y una gestion escrupulosa;

La evaluacién de riesgos
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En cuya virtud deben identificarse, analizarse y administrarse los
factores o eventos que puedan afectar adversamente el cumplimiento de

los fines, metas, objetivos, actividades y operaciones institucionales;
Actividades de control gerencial

Son las politicas y procedimientos de control que imparte la direccion,
gerencia y los niveles ejecutivos competentes, en relacion con las
funciones asignadas al personal, a fin de asegurar el cumplimiento de

los objetivos de la entidad;
Los sistemas de informacion y comunicacion

A través de los cuales el registro, procesamiento, integracion y
divulgacion de la informacion, con bases de datos y soluciones
informaticas accesibles y modernas, sirva efectivamente para dotar de
confiabilidad, transparencia y eficiencia a los procesos de gestion y

control interno institucional;

Supervision (que agrupa a las actividades de prevencién y monitoreo,

seguimiento de resultados y compromisos de mejoramiento).

Consistente en la revision y verificacibn actualizadas sobre la
atencién y logros de las medidas de control interno implantadas,
incluyendo la implementacion de las recomendaciones formuladas en

sus informes por los érganos del Sistema Nacional de Control.
Organos de control interno

El 6rgano de control interno esta formado por la administracion y el

organo de control institucional.
El Organo de Control Institucional (OCI)

Como estipula el MEF, (2019) EI Organo de Control Institucional, es
el encargado de realizar los servicios de control simultdneo y posterior;
asi como los servicios relacionados, conforme al Plan Anual de Control

y a las disposiciones aprobadas por la Contraloria General de la
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Republica (CGR). Se ubica en el mayor nivel jerarquico de la estructura

organica.

Depende funcionalmente de la CGR, ejerce sus funciones con
sujecién a la normativa y a las disposiciones que emita la CGR en
materia de control gubernamental. Depende administrativamente del

Ministerio de Economia y Finanzas.
Procesos control bésicos

El proceso de control basico, en cualquier lugar y para lo que sea que
se controle, incluye tres pasos (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012, pag.
496).

a. Establecimiento de estandares
Los estandares constituyen los criterios de desemperio, los puntos
seleccionados de todo un programa de planeacion en los que se
establecen medidas de desempefio para que los administradores
reciban indicios sobre como van las cosas y no tengan que vigilar

cada paso en la ejecucion de los planes.

b. Medicion del desempefio

Aun cuando no siempre sea posible, la medicién del desempefio
frente a los estandares deberia hacerse apropiadamente de forma
anticipada para detectar las desviaciones antes de que ocurran y
evitarlas mediante acciones apropiadas. El administrador que esta
alerta y tiene vision de futuro puede, en ocasiones, predecir posibles
desviaciones de los estandares; sin embargo, en ausencia de tal
capacidad éstas deben descubrirse tan pronto como sea posible.

c. Correcciéon de desviaciones

La correccion de desviaciones es el punto en que el control puede
verse como una parte de todo el sistema de administracion vy
relacionarse con las otras funciones gerenciales. Los administradores
pueden corregirlas al modificar sus planes o metas (ésta es una
puesta en practica del principio del cambio de rumbo en la navegacion

o evaluar planes derivados), o al ejercer su funcion de organizacion a
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partir de la reasignacion o aclaracion de tareas; también pueden
corregirlas mediante la asignacion de personal adicional, una mejor
seleccidn y capacitacion de los subordinados o, como ultima medida,
el reajuste de personal, esto es, los despidos; otra forma es corregir a
partir de una mejor direccion, esto es, una mayor explicacion de las

tareas o mediante técnicas de liderazgo mas efectivas.

Talento humano

“Es el conjunto de saberes y haceres de los individuos y grupos de
trabajo en las organizaciones, pero también a sus actitudes, habilidades,
convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al
sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad”. (Ugarte, Mora, &
Moncayo, 2018)

Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano, “es el conjunto racional y arménico de
politicas, funciones y procedimientos orientados a mejorar la
productividad y eficiencia del trabajador en el marco de las posibilidades
que ofrece la utilizaciobn de los recursos materiales y técnicos para
satisfacer los objetivos institucionales y aspiraciones de los
trabajadores”. (Ugarte, Mora, & Moncayo, 2018)

De acuerdo a Dessler (1997), citado por Chiavenato (2009), gestion
del talento humano “es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los
recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las

remuneraciones y la evaluacion del desempefio”. (pag. 9).

Méas adelante el mismo Dessler reafirma que la gestion del talento
humano “es una funcién administrativa dedicada a la integracion, la
formacion, la evaluacion y la remuneracion de los empleados. Todos los
administradores son, en cierto sentido, gerentes de recursos humanos,
porque participan en actividades como el reclutamiento, las entrevistas,

la seleccién y la formacion.
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Por otro lado, Dessler y Valera (2011) cuando hablan de la
administracion de recursos humanos sefialan que esta “se refiere a las
practicas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen
que ver con las relaciones personales de la funcién gerencial; en
especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer
un ambiente seguro, con un codigo de ética y trato justo para los

empleados de la organizacion”. (pag. 16).

Tales practicas y politicas incluyen, por ejemplo: Realizar los andlisis
de puestos (determinar la naturaleza de la funcion de cada empleado),
Planificar las necesidades de personal y reclutar a los candidatos para
cada puesto, seleccionar a los candidatos para cada puesto, aplicar
programas de induccidén y capacitacion para los nuevos trabajadores,
evaluar el desempefio, administrar los sueldos y los salarios (remunerar),
proporcionar incentivos y prestaciones, comunicar (entrevistar, asesorar,
disciplinar), capacitar y desarrollar a los empleados actuales y fomentar

el compromiso. (Dessler & Valera, 2011, pag. 16)

Finalmente, visto desde una perspectiva mas actual, como
seflala Tob6n (2017), la gestién del talento humano se refiere a
generar las acciones necesarias para que la sociedad, las
organizacionesy las personas trabajen en el desarrollo continuo del
talento y lo apliqguen en el logro de unas determinadas metas
organizacionales, la consecucién de objetivos socioecondmicos, el
mejoramiento de la calidad de vida, el fortalecimiento de la
convivencia, la realizacion personal y el aseguramiento de la
sustentabilidad ambiental. Por consiguiente, no es solamente
formar el talento sino también trabajar para que se aplique y

contribuya a mejorar el entorno en interaccion con otros. (pag. 83).
Objetivos de la gestion del talento humano

De acuerdo con el planteamiento de Chiavenato (2009), los objetivos

de la administracion de los recursos humanos son diversos;
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generalmente estan relacionados con el logro de los objetivos vy la

eficacia de una organizacion:

a.

El principal objetivo de la gestion del talento humano, es ayudar a una
organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion, esto significa, saber
crear, desarrollar y aplicar habilidades y competencias del personal,

ser productivos.

Proporcionar a la organizacion personas idoneas y motivadas, recluta
y selecciona al personal mas idéneo para retenerlo y mantenerlo

motivado.

Incrementar la satisfaccion en el trabajo; las personas satisfechas son
mas productivas, pero las personas insatisfechas se desvinculan de
la empresa, se ausentan con frecuencia, lo que provoca un indice de
infelicidad. En cambio, los trabajadores internos felices constituyen el

éxito de la empresa.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo; a través de
diferentes aspectos como: el estilo de administracion, la libertad, la
autonomia para tomar decisiones, el ambiente de trabajo agradable,
la familiaridad, la seguridad en el empleo, las horas adecuadas de

trabajo y las tareas significativas agradables.

Administrar y generar cambios; es adaptarse a los cambios sociales,
tecnoldgicos, econémicos, culturales y politicos. Los cambios traen
nuevos enfoques que son flexibles y agiles, mismos que proponen
nuevas estrategias, filosofias, programas, procedimientos vy

soluciones a los problemas actuales y tendencias del mercado.

Mantener politicas éticas y de transparencia; rendicion de cuentas
gue muestre la transparencia, que sea justa, confiable y ética.

Sinergia; es trabajar todos para un mismo fin, un mismo objetivo, sean
estos de la organizacion o personales. es decir, buscamos relaciones
ganar-ganar; a esto se conoce como cultura corporativa o estilo de

administracion.
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i. Disefar el trabajo individual y en equipo; el disefio de trabajo
individual y grupal debe ser significativo, agradable y motivador,
las

ofreciendo excelentes condiciones de trabajo, mejorando

condiciones de vida dentro de la organizacion.

J. Recompensar a los talentos; es importante recompensar el
cumplimento de los objetivos de los trabajadores y recompensar,

estimular su actuacién dentro de la empresa.

k. Evaluar su desempefio; la evaluacién permite mejorar continuamente
aspectos del capital humano y capital intelectual de las personas en

la organizacion.

Procesos de gestion del talento humano

De acuerdo con Chiavenato, (2009), la gestion del talento humano esta constituido

por seis procesos, que se muestran en la tabla

Tabla 1

Procesos de gestion del talento humano

Procesos

Conceptos

Integrar a las
personas

Procesos para incluir a nuevas personas, representan las
actividades de ingreso a la organizacién de los candidatos que
tienen caracteristicas y competencias personales.

Organizar alas
personas

Procesos para disefiar las actividades que las personas realizaran
en la organizacién, para orientar y acompanfar su desempefio.

Recompensar a
las personas

Procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales més elevadas.

Desarrollar a las
personas

Procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal.

Retener alas
personas

Procesos para crear las condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias para las actividades de las personas

Auditar a las
personas

Procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las
personas y para verificar los resultados

Fuente: (Chiavenato, Gestién del Talento Humano, 2009)
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Por otro lado, desde la socioformacién propuesta por Sergio Tobén, la gestién
del talento humano comprende los siguientes procesos basicos:

Trabajo colaborativo y en red

Comprende la apropiacion de una vision compartida en la cual todos trabajen en
su logro con acciones concretas y el mejoramiento continuo, como también el
trabajo con base en proyectos que articulen las actividades de diferentes

integrantes.
Reclutamiento seleccion e induccion de personas

Es el proceso a través del cual se buscan las personas con una serie de
caracteristicas minimas en funcién de unos determinados retos o problemas, se
identifica cuales cumplen con estas caracteristicas y se les acompafa en su
integracion al trabajo colaborativo hasta que logren articularse a las acciones

previstas y puedan comenzar a contribuir en el logro de las metas.
Formacién continua

Consiste en apoyar a las personas para que estén en un proceso continuo de

formacion, considerando los problemas y retos del equipo donde estan.
Evaluacion de desemperio.

Consiste en valorar los logros y necesidades de mejoramiento de las personas y

equipos de trabajo para valorar los avances e implementar acciones de apoyo.
Reconocimiento y promocién

Se valoran los logros de los equipos y personas, como también se les brindan

nuevas responsabilidades en funcion de estos.

Estas acciones se pueden implementar en toda comunidad, organizacion o
equipo para gestionar el talento y poder lograr impacto en la resolucién de
problemas del entorno a través de metas a corto, mediano y largo plazo, en este
sentido, pueden abordarse en una empresa, universidad, institucion educativa o

equipo de trabajo.

Fases de la gestion del talento humano
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Las fases de gestion del talento humano que destacaron hechos, concepciones,
practicas, investigaciones, formas predominantes y que han trascendido en la
administracion de los recursos humanos, planteados por (Liquidano , 2012, pag. 30),

son los siguientes:
Fase administrativa

Etapa relacionada con la época de la revolucién industrial y la administracion
cientifica de Frederick Taylor y Henry Fayol.

En esta fase se concibe al hombre como un ser racional econémico, pasivo
motivado solo por los incentivos econdmicos. Su orientacion es netamente
productiva, donde prima la mano de obra y la situacion de los factores humanos no
es relevante. La percepcion del administrador de recursos humanos, es que el
personal es un costo a minimizar, su relacion laboral esta orientada al control y al

estimulo de los rendimientos, centrada en la observacion de las normas y las reglas.

Los procesos basicos de la gestion de recursos humanos son: seleccion,
contratacion, adiestramiento, despido, estudio de férmulas salariales ligadas al
rendimiento y andlisis de puestos.

Fase de gestion

Etapa relacionada con los estudios Elton Mayo, época en la que trasciende la
admision de la motivacién, la buena comunicacion, la cultura organizacional que

rodea al individuo y el salario.

En esta fase el hombre es considerado como “hombre social”’, motivado por sus
necesidades sociales y las relaciones o interacciones, que responde mas a las

fuerzas de los grupos a los que pertenece.

La orientacion de la gestion de los recursos humanos es hacia la satisfaccién de

las necesidades sociales y psicoldgicas del personal.

Las funciones bésicas de esta fase se identifican como: reclutamiento,
contratacion, administracion de salarios, motivacion, comunicacion al personal, y
formacion del personal, relaciones laborales, analisis y evaluacion de puestos. Se
consideran las necesidades de tipo social y psicoldgica de las personas, y buscan

la adaptacion del hombre a la organizacion.
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Fase de desarrollo

Esta fase en la historia de la administracién, se ubica en las teorias de: proceso
administrativo, sistemas, matematica, desarrollo organizacional, administracion por

objetivos y la teoria de contingencia o situacional.

La concepcion del hombre se centra en la “autorrealizacion”, donde el individuo
debe desplegar las capacidades que posee, con cierto grado de autonomia y
autocontrol. Su orientacibn es hacia la eficiencia de la empresa.
Administrativamente el personal es considerado como elemento determinante para

el desarrollo de la empresa, como recurso que se tiene que optimizar.

Las funciones que se destacan en esta fase son: planeacion de recursos
humanos, reclutamiento, seleccion, contratacion, integracién, evaluacion del

desemperio, planeacién de carreras, compensacion, capacitacion y desarrollo.
Fase de gestidn estratégica

Esta etapa reconoce al hombre como “hombre complejo”, reflejada en su
diferencia individual, dinamismo, su capacidad de evolucion mediante la
adquisicién de nuevos conocimientos y experiencias pasadas que lo desarrollan

personalmente.

La orientacion es hacia la estrategia del negocio, donde se toma en cuenta la
vision, mision, propositos y valores de la empresa para la formulacion de objetivos
y estrategias sociales congruentes. El personal en considerado como un recurso a
optimizar, asi como factor determinante para la mejora de la posicion competitiva

de la empresa.

Las funciones que subyacen se constituyen por la planeacion estratégica de
recursos humanos, reclutamiento, seleccién, contratacion, formacion, capacitacion
y adiestramiento, desarrollo de personal, relaciones laborales y negociaciones
colectivas, sueldos y salarios, disefio y proceso de trabajo, procedimiento de
quejas, evaluacion de actitudes, criterios de promocion, seguridad e higiene
industrial, motivacion al personal y comunicacion, auditoria de recursos humanos,
registros y controles administrativos y controles estratégicos, todos ellos basados

en la vision, mision, propositos y valores de la empresa.

Fase de gestion por competencias
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En la fase de gestion por competencias el hombre se concibe como aquel que
posee caracteristicas de desempefio superior, constituidos por sus conocimientos,
habilidades y capacidades para mantener la ventaja competitiva del negocio y su

alineacion con las necesidades estratégicas de la organizacion.

La orientacion de la empresa es hacia la identificacion, descripcion y desarrollo
de competencias individuales para impulsar a nivel de excelencia, hacia los
resultados; administrativamente se concibe al personal como el capital humano

para el mantenimiento de la ventaja competitiva.

Las funciones basicas en la fase de gestion por competencias son: identificacion,
clasificacion y descripcion de las competencias, desarrollo de competencias en el
trabajo y competencias globales, direccion estratégica de recursos humanos,
Andlisis y descripcibn de puestos, atraccibn o reclutamiento, seleccion,
contratacion, desarrollo de planes de carrera, capacitacion y entrenamiento,
evaluacion del desempefio, remuneraciones y beneficios, sistemas de estimulos y
recompensas, procesos de evaluacion por competencias, procesos de certificacion

por competencias.

La relacién laboral, esta basado en el desarrollo, evaluacién y certificacion de las
competencias en el trabajo y para el trabajo.

De acuerdo con Alles (2007). este modelo apunta al desarrollo de competencias,
y se basa en tres subsistemas: Seleccion, para que a partir de la puesta en marcha
sélo ingresen personas que tengan las competencias deseadas; Evaluacion del
desemperio, para conocer los grados de competencias de cada integrante de la

organizacioén; y el fundamental, el Desarrollo de las mismas. (pag. 11).

Fase de gestion del conocimiento

En la fase de gestion del conocimiento la concepcion del hombre es el talento
clave para la empresa, es investigador, participativo, con facilidad de aprendizaje,

gue requiere menos direccién y control para actuar.

La orientacion de la empresa en esta fase, es hacia el aprendizaje, retencion y
motivacion del conocimiento de los trabajadores, hacia la generacion del
conocimiento, ligandolo a los objetivos del negocio. La percepcién del personal es

como capital humano y social.
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Las funciones béasicas de esta fase son: gestion del conocimiento (adquisicion,

documentacion, transferencia, creacion y aplicacion del conocimiento),

entrenamiento, toma de decisiones, evaluacion del desempefio, premios y

Compensaciones.

La relacién laboral se basa en retener y motivar el conocimiento de los

trabajadores, asi como el conocimiento del trabajo y congruencia del capital

humano y social hacia el aprendizaje de la organizacion, adoptando las mejores

practicas de la administracion de recursos humanos.

1.4.

Formulacién del problema
Problema general

¢, Cual es la relacion entre el control interno y la gestion del talento
humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa

Local — Huancavelica, 20187
Problemas especificos
Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion entre el control interno y la dimension integracion del
talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Huancavelica, 20187

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacién entre el control interno y la dimensién organizacién
del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Huancavelica, 20187

Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion entre el control interno y la dimensiéon motivacion,
compensacion en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 20187

Problema especifico 4
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¢, Cudl es la relacion entre el control interno y la dimension desarrollo del
talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 20187
Problema especifico 5

¢ Cuédl es larelacion entre el control interno y la dimension retencion a las
personas en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa

Local — Huancavelica, 20187
Problema especifico 6

¢ Cuédl es la relacion entre el control interno y la dimension auditoria a las
personas en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa

Local — Huancavelica, 20187

Problema especifico 7

¢ Cuél es la relacion entre la dimension ambiente de control y la gestion
del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Huancavelica, 2018? Y asi sucesivamente para los

demas problemas especificos.
Problema especifico 8

¢,Cual es la relacion entre la dimensién evaluacion de riesgo y la gestion
del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 20187
Problema especifico 9

¢, Cual es la relacion entre la dimension actividades de control y la gestion
del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 20187
Problema especifico 10

¢,Cual es la relacion entre la dimensién informacion y comunicacion y la
gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 20187

Problema especifico 11
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1.5.

¢, Cudl es la relacion entre la dimension supervision del control interno y
la gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 20187

Justificaciéon del estudio
Considerando la gran importancia y trascendencia que tiene tanto la
gestion del talento humano y asi como el control interno en el éxito y el
logro de los objetivos de wuna organizacion y/o institucion,
independientemente al tamafio, a la actividad que realiza y al tipo de
gestién a la que pertenece.

Por otro lado, considerando las exigencias del contexto a las deben
asumir las organizaciones e instituciones de nuestro medio como la
UGEL de Huancavelica, y a los problemas descritos, que tienen que ser
abordados para buscar alternativas de solucion; la investigacion

realizada se justifica, porque:

Brinda informacion actual sobre las tendencias de la gestion del talento
humano y el control interno, que sirvan como fuentes para comprender el
valor y la importancia de la gestion del talento humano y el control interno
e iniciar investigaciones enfocadas a la solucién de problemas practicos
gue mejoran la gestién del talento humano y el control interno en la
institucién de gestion educativa intermedios y de base como las UGEL,
las DRE y las instituciones educativas.

Propone un marco tedrico para la aplicaciéon de la metodologia del
proceso de gestidon del talento humano que contribuira en la seleccion,
desarrollo, retencién y control del talento humano, que conlleve al logro

eficiente de los objetivos institucionales.

Busca comprender y valorar las potencialidades y dificultades de la UGEL
Huancavelica en la préactica de la gestion del recurso humano y el control
interno generando un instrumento de recojo de informacién valido y

confiable.

Promueve la reflexion y despierta interés en los directivos encargados de

la gestion de la UGEL Huancavelica y otros niveles de gestidén educativa,
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1.6.

para favorecer la institucionalizacion y el empoderamiento de la gestion

del talento humano y el control interno.
Hipotesis
Hipotesis general

Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la
gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

Existe una relacién positiva y significativa entre el control interno y la
dimensién integracion del talento humano en los servidores publicos de

la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipotesis especifica 2

Existe una relacidén positiva y significativa entre el control interno y la
dimensién organizacion del talento humano en los servidores publicos

de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipotesis especifica 3

Existe una relacidén positiva y significativa entre el control interno y la
dimensién motivacion, compensacion en los servidores publicos de la

Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipotesis especifica 4

Existe una relacién positiva y significativa entre el control interno y la
dimensién desarrollo del talento humano en los servidores publicos de la

Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipodtesis especifica 5

Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la
dimensién retencion a las personas en los servidores publicos de la

Unidad de Gestién Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Hipotesis especifica 6
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Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la
dimension auditoria a las personas en los servidores publicos de la

Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018
Hipotesis especifica 7

Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension ambiente
de control y la gestion del talento humano en los servidores publicos de

la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipotesis especifica 8

Existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension evaluacion de riesgo en los servidores publicos

de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipotesis especifica 9

Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension actividades
de control y la gestion del talento humano en los servidores publicos de

la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipotesis especifica 10

Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension informacion
y comunicacién y la gestién del talento humano en los servidores

publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Hipotesis especifica 11

Existe una relacion positiva y significativa la dimensién supervision del
control interno y la gestion del talento humano en los servidores publicos

de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
1.7. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion entre el control interno y la gestion del talento
humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa

Local — Huancavelica, 2018

Objetivos especificos
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Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre el control interno y la dimension integracion
del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre el control interno y la dimension
organizacion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad

de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre el control interno y la dimensiéon motivacion,
compensacion en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Objetivo especifico 4

Determinar la relacién entre el control interno y la dimensién desarrollo
del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestidn

Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Objetivo especifico 5

Determinar la relacién entre el control interno y la dimensién retencién a
las personas en los servidores publicos de la Unidad de Gestidn

Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Objetivo especifico 6

Determinar la relacion entre el control interno y la dimensién auditoria a
las personas en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018
Objetivo especifico 7

Determinar la relacion entre la dimensién ambiente de control y la gestion
del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Objetivo especifico 8
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Determinar la relacién entre la dimension evaluacion de riesgo y la
gestiéon del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Objetivo especifico 9

Determinar la relacion entre la dimensién actividades de control y la
gestidon del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Objetivo especifico 10

Determinar la relacion entre la dimension informacion y comunicacion y
la gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.
Objetivo especifico 11

Determinar la relacién entre la dimensién supervision del control interno
y la gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.cativa Local —

Huancavelica, 2018.
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2.1

2.2.

Il. METODO
Disefio de investigacion

Como sefiala Ander (2011), el disefio de investigacion “es el esbozo,
esquema, prototipo o modelo que indica el conjunto de decisiones, pasos,
actividades y tareas necesarias para guiar el proceso de una

investigacion” (pag. 91).

Considerando que la presente investigacion corresponde al enfoque
cuantitativo, se utilizo el disefio descriptivo correlacional para analizar la
certeza de las hipétesis formuladas (Hernandez, Fernandez, & Batista,
2014), el mismo que se represent6 de la siguiente manera:

Donde

M = Muestra de estudio (servidores de la UGEL Huancavelica)
Ol1 = Variable 1: Control interno

02 = Variable 2: Gestion del talento humano

R = relacién

Variables, operacionalizacién
Variable 1: Control interno

El Control Interno “es un proceso integral de gestion efectuado por el
titular, funcionarios y servidores de una entidad, disefiado para enfrentar
los riesgos en las operaciones de la gestion y para dar seguridad
razonable de que, en la consecucion de la mision de la entidad, se
alcanzaran los objetivos de la misma, es decir, es la gestion misma
orientada a minimizar los riesgos”. (Contraloria General de la Republica,
2014, pag. 11).

Variable 2: Gestion del talento humano
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(...) “es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos
humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefio. Dessler (1997), citado
por (Chiavenato, 2009).
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Tabla 2

Dimensiones, indicadores y nimero de items variable 1

Valoracion
L
- @ S o qée 3‘5
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items 2 = § iz = = %
35 -
Z222q8 32
(&) ©
O
1. El personal conoce los objetivos, las atribuciones, los procesos 12345
Compromiso y proyectos de la institucién.
con los 2. Se fomenta la integracion del personal en un clima ético que 19345
principios del contribuye a la efectividad de las politicas institucionales.
El Control Interno “es un servicio publico 3. Se define y promueve los valores del codigo de ética de la
: i y estion pablica 12345
proceso integral de gestién N 9 :
efectuado por el ftitular, Valores éticos 4. Se promueve el cumplimiento de las Normas de control Interno 12345
funcionarios y servidores de Para medir cada de la institucion Ordinar
una entidad, disefiado para dimension e Independencia 5. La supervision y el control intemo se realizan de forma intervalica
enfrentar los riesgos en las  indicadores de cada de la independiente a través de los comités de control interno. 12345
g Operaciones de. la gestion y vanaple se apllcara un supervisiony 6. La supervision se lleva a cabo a través de la aplicacién de 12345 Malo()
e para dar seguridad razonable cuestionario tipo escala , control interno conocimientos y habilidades especializadas.
£ de que, en la consecucion de la  Likert constituida por Ambiente de 1 —acional —  ainead Regular (2)
S  mision de la entidad, se 35 itemsacorde alas control Estructura - La estructura organizacional autorizada esta alineada con ) 5 4 o g 000 (s
5 alcanzaran los objetivos de la  dimensiones, que se organizacional manual Qe organizacion y funciones de la institucion _ Muy bueno
o misma, es decir, es la gestion aplicara a la muestra apropiada para 8. Lo; perﬂles y Qescr|pC|ones de los 'puestos de trabajolegrtan (4)
misma orientada a minimizar  de estudio constituido objetivos Qeflpldgs y alineados a las funciones y a los objetivos 1 2 3 4 5 Excelente
los riesgos”.  (Contraloria  por 30 servidores institucionales. 5
General de la Republica, 2014 publicos 9. Se evalla periédicamente las capacidades necesarias para el ()
: : : . 12345
pag. 11) trabajo.
Competencia  10. Se desarrolla actividades de capacitacion para mejorar los 12345
profesional desempefios laborales de los empleados.
11. Se cumple con las disposiciones normativas para seleccionar, 192345
desarrollar y retener al personal competente.
12. La institucion cuenta con unidades y/o personas responsables 12345

para realizar y evaluar el control interno.
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Responsables
del control
interno

. En lainstitucion se establece y evaliia medidas de desempefio,

incentivos y sanciones.

Evaluacion del
riesgo

Definicién de
objetivos

14.

Se define y difunde los objetivos y metas de los principales
procesos y proyectos de la institucion.

15.

Se considera el cumplimiento de los objetivos de acuerdo a las
actividades de la institucion.

Identificacion de
riesgos.

16.

Se analiza y documenta los riesgos en el logro de los objetivos
institucionales.

. Se promueve una cultura de administracion de riesgos a través

de acciones de capacitacion del personal responsable de los
procesos institucionales.

Estimacion y
cuantificacion de
la exposicion al
riesgo.

18.

Se considera la existencia de posibilidad de fraude en la
evaluacién de riesgos de los principales proyectos y procesos
institucionales.

19.

Los principales proyectos y procesos institucionales cuentan
con sus correspondientes matrices de administracion de
riesgos.

Actividades de
Control

Informacién y
comunicacion

Definicion de
tareas 'y
actividades.

20.

La institucion define y desarrolla actividades de control para la
mitigacion de riesgos y cumplir con sus objetivos.

21.

El control se aplica a todas instancias empleado un registro de
indicadores de desempefio para procesos, procedimientos,
actividades y tareas institucionales.

Coordinacion de
tareas.

22.

Las actividades de control estan claramente definidas
documentadas en planes y el manual de procedimientos.

23.

El plan de control interno vy los indicadores son difundidos y
comunicados formalmente a todo el personal de la institucion.

Despliegue de
actividades de
control

24.

Se realizan instrucciones de control a los funcionarios de la
institucién por escrito o por otro medio formalmente aceptado

. Las actividades de control son realizadas con debido y cuidado

por personal competente.

Identificar,
recopilary
comunicar
informacién
pertinente.

. Se produce informacién oportuna, actualizada, precisa,

completa, accesible y verificable.

. Las actividades de control contribuyen a que la informacion que

utiliza y genera sea de calidad, pertinente, veraz, oportuna,
accesible, transparente, objetiva e independiente.
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Informacion y

responsabilidad.

28.

Se captura informacion, se procesa y reporta para la mejora del
control interno.

29.

Se cumple con los principios Institucionales de seguridad de la
Informacion

Canales de
comunicacion.

30.

Se establece canales de comunicacion e informacion con el
personal para difundir los programas, metas y objetivos
institucionales.

31.

Se establece canales de comunicacion con entidades del
estado, ciudadanos, proveedores, auditores externos,
reguladores y otros para mejorar el control interno y los
resultados de la institucion.

Evaluacion del
sistema de
control interno.

32.

Las evaluaciones al control interno estan articuladas con los
procesos mas importantes de la institucion.

33.

Los encargados de la evaluacién del control interno poseen
conocimientos suficientes para comprender lo que estan
evaluando.

Supervision del
control interno

Eficacia del
sistema de
control interno.

34.

Se evalla periodicamente la efectividad de las actividades de
control interno implementadas.

35.

Se comunica oportunamente las deficiencias del control interno
para tomar acciones correctivas.

Fuente: Matriz de consistencia

Tabla 3
Tabla de valoracion variable control interno

Valoracion cualitativa

Valoraciéon cuantitativa

Malo 01-35
Regular 36-70
Bueno 71-105
Muy Bueno 106-140
Excelente 141-175
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Tabla 4
Dimensiones, indicadores y nimero de items variable 2

Valoracion
© =
Definicion < 22 E o 28
Variable Definicion conceptual : Dimensiones  Indicadores Items 2= 85 = <
operacional 522 §5 29
= 38<dmn ¢=
o 8 t
O
. 1. Se realizan las acciones pertinentes oportunas para localizar
Reclutamie s p - P Y 12345
nto de contactar con los candidatos que requerimos.
. personas 2. La institucién ofrece oportunidades para candidatos internos y 192345
Integracion de externos en los puestos vacantes
La qestién d " personas 3. Existen procedimientos y herramientas claramente establecidas 12345
. a geT lon de rtecu(;sos tljl?.wanos, Seleccion para la seleccion de personal dentro de la institucion. ordi
) (?th?cagor?éir;:ariaz p:rlalcgi:i % Para medir cada de personas 4. Se evalla a los candidatos internos y candidatos externos para 12345 r ",‘l"_]r
s P 4s para dirng NS cubrir los puestos existentes. intervalica
E los aspectos administrativos en dimensién e 3 - — —
2 cuanto a las “personas’ o los indicadores de cada 5. Se analiza los requisitos de los cargos, las caracteristicas 192345
2 . o Disefio de importantes de los puestos. Malo (1)
3 recursos humanos, como el variable s aplicara los puestos 6. Se detalla los conocimientos, habilidades y destrezas personales Regular (2
= reclutamiento, la seleccion, la - un cuestionario tipo Organizacion i . necesarias para desem eﬁa’r correctamer):te el uestop 12345 "0 2
3 formacion, las remuneraciones y escala Likert deg ersonas 7. Se valora sr;steméticarr?ente la actuacién de c?ada sérvidor en Bueno (9
S la evaluacion del desempefio.  consfituida por 29 i . funcion a las actividades que des:m efia, metas, resultados, 1 2 3 4 5 Muy bueno
:.% Dessler (1997), citado por items acorde a las Evaluacion compstencias v su otencie?l desarrollop ' ’ ' 4)
3 (Chiavenato, Gestion del Talento dimensiones del p ysup — —— . Excelente
Humano, 2009) q . 8. Los resultados de la evaluacién del desempefio sirven de insumo (5)
’ esempeno para programar acciones de capacitacion y desarrollo de los 1 2 3 4 5
servidores
9. Se retribuye, premia, reconoce y recompensa al personal por el 12345
Motivacién y Beneficios buen desempefio, alcanzando metas y resultados institucionales.
compensacion 10. Se definen planes de compensacion para mejorar la calidad del 12345
personal y alentar el desempefio adecuado.
11. Se desarrolla un sistema de recompensa para atraer, retener y 12345
Compensacion motivar a los trabajadores.
P 12. Se estima el valor de cada puesto de trabajo de la institucién y la 12345
compensacion correspondiente.
Desarrollo de L 13. Se realiza programas de capacién de desarrollo capacidades
Capacitacion prog P P 2 345

personas

requeridas para el desempefio y productividad del personal.
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14. Se evalua el programa de capacitacion para conocer su eficacia,
la satisfaccion de las necesidades de la institucion, los servidores 1
y los clientes.

15. El programa de capacitacion provoca cambios las capacidades del 1
aprendiz y mejora sus competencias personales.

N

Desarrollo 16. Se promueve el desarrollo del personal mediante la rotacion en
el puesto, asignacién de asesorias, jefaturas, comisiones, 1
participacidn en cursos fuera de la institucion, etc.

17. Se implementa oportunamente las prestaciones de ley son las
que exige la legislacidon laboral (vacaciones, aguinaldo, 1
Retencién a jubilacién, seguro, etc.).

Prestaciones - — - -
las personas 18. Se brinda actividades recreativas que buscan proporcionar al

trabajador las condiciones fisicas y psicolégicas para su reposo, 1
diversion, recreacion, salud mental y uso de tiempo libre.

19. Existe capacidad para identificar, recuperar, crear, compartir y

L Administracion utilizar del conocimiento dentro de la institucién
Auditoria a - —— - — — .
del 20. Se orienta la organizacidn de informacion en los distintos niveles
las personas o S .
conocimiento institucionales a efecto de generar, incrementar, desarrollar y 1

compartir el conocimiento.

Fuente: Matriz de consistencia

Tabla 5
Tabla de valoracion, variable gestién del talento humano
Valoracion cualitativa Valoracion cuantitativa
Malo 01-20
Regular 21-40
Bueno 41-60
Muy Bueno 61-80
Excelente 81-100

Fuente: Matriz de consistencia
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2.3.

Poblacién y muestra
Poblacién de estudio

La poblacién considerada como el “conjunto de elementos de los que se
quiere conocer o investigar algunas de sus caracteristicas”. (Ander, 2011,
pag. 106). Estuvo constituido por 30 servidores publicos que laboran en
la Unidad de Gestion Educativa Local de Huancavelica.

Area N° servidores
Gestion institucional 10
Gestidn Pedagdgica 08
Gestion administrativa 12
Total: 30

La muestra

Por tratarse de un estudio que involucra a todos los integrantes de la
poblacién, la muestra de estudio estuvo constituido por los 30 servidores
publicos de las é&reas de gestion institucional, pedagodgica Yy

administrativa que constituyen la poblacién de estudio.
Muestreo

Con la finalidad de evitar exclusiones en la recolecciéon de datos, la
seleccién de la muestra se realiz6 a través de la técnica de muestreo no

probabilistico censal, en la que se incluye a toda la poblacién de estudio.
Criterios de inclusioén.

— Servidores publicos hombres y mujeres de todas las especialidades y
a cardo de distintas areas.

— Servidores publicos hombres y mujeres, con condiciéon laboral
nombrados y contratados.

— Servidores publicos hombres y mujeres, cuyo tiempo es servicio es

igual o mayor de uno afo.
Criterios de exclusion

— Servidores publicos hombres y mujeres que han solicitado licencia.
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2.4.

— Servidores publicos hombres y mujeres que no desean patrticipar en

la investigacion

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

El proceso de recoleccion, de datos requiere del empleo de técnicas e
instrumentos que permitan accedera la informacion necesaria durante la

investigacion.
Las técnicas

Las técnicas comprenden procedimientos y actividades que le permiten
al investigador obtener la informacion necesaria para dar respuesta a su

pregunta de investigacion. (Hurtado de Barrera, 2010, pag. 790).

Consulta documental

Es una técnica a través del cual se ponerse en contacto con el
conocimiento acumulado acerca del tema o problema que vamos a
investigar, a través de lo que otros vieron o estudiaron. Para el logro de
este propdsito se recurre a lo que se denomina “consulta y recopilacion
documental”’, tarea que se lleva a cabo principalmente mediante la
deteccidn, consulta y recopilacion documental.

La encuesta

Por otro lado, la otra técnica empleada fue la encuesta, “que corresponde
a un ejercicio de busqueda de informacion acerca del evento de estudio,
mediante preguntas directas, a varias unidades, o fuentes” (Hurtado de
Barrera, 2010, pag. 875).

Instrumentos

El principal instrumento utilizado para la recoleccion de informacion, fue
el cuestionario de encuesta de tipo Escala de Likert de 55 items (35 items
para medir la variable control interno y 20 items para medir la variable

gestion del talento humano).

Validez de instrumentos
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Tabla 6

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un
instrumento mide realmente la variable que pretende medir. (Hernandez,
Fernandez, & Batista, 2014, pag. 200)

De acuerdo con Thorndike (1980), citado por Hurtado de Barrera (2010),
“La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide lo
que pretende medir, mide todo lo que el investigador quiere medir y mide

so6lo lo que se quiere medir”. (pag. 790).

El procedimiento por la cual se validaron los instrumentos fue el juicio de
expertos, a través del cual, como sefiala Hurtado de Barrera (2010), “se
buscé corroborar si existe consenso, o por lo menos un porcentaje
aceptable de acuerdo, entre el investigador y los expertos, con respecto
a la pertenencia de cada item a las respectivas sinergias del evento”.
(pag. 792).

Para realizar la validacién del instrumento se ejecutaron las siguientes
acciones: elaboracion de la matriz de consistencia y matriz de validacion
de instrumentos. Seleccionar a los expertos que van a validar los
instrumentos. Valoracién de los instrumentos por los expertos.

Consolidacién de valoracion que se detalla en la tabla 5.

Valoracion de la validez de contenido del instrumento de recojo de informacion

Experto Especialista Dictamen
Mg. Angel Cayllahua Ccora Tematico Aplicable
Dr. Juan Lizana Palomino Temético Aplicable
Mg. Clidy Robert Carrizales Galindo Metodoldgico Aplicable

Fuente: Resultados de matriz de validacién de instrumentos

Confiabilidad del instrumento

Por otro lado, “la confiabilidad se refiere al grado en que la aplicacién
repetida del instrumento a las mismas unidades de estudio, en idénticas
condiciones, produce iguales resultados, dando por hecho que el evento
medido se mantiene”. (Hurtado de Barrera, 2010, pag. 808).
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En este sentido, para medir el nivel confiabilidad de los 55 items del
cuestionario de encuesta elaborado como instrumento para el recojo de
informacion, se aplicé el instrumento en una muestra piloto de 10
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Acobamba,
cuyos resultados se analizaron a través del estadistico de coeficiente de
Alfa de Cronbach, que se muestran en las tablas 6 7 y 8.

Tabla 7
Estadisticos de fiabilidad de instrumento 1, variable control interno

Alfa de Cronbach N de elementos

,879 35

Fuente: Resultados de la prueba coeficiente de Alpha de Cronbach

En la tabla 6, se muestra el nivel de confiabilidad del instrumento 1 que
mide la variable Control interno, alcanzé un coeficiente de 0,780, el cual
presenta un nivel aceptable de confiabilidad. George y Mallery (2003)
en Castillo, Gonzalez y Olaya.

Tabla 8

Estadisticos de fiabilidad de instrumento 1, variable gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

770 20

Fuente: Resultados de la prueba coeficiente de Alpha de Cronbach

En la tabla 7, se muestra el nivel de confiabilidad del instrumento 2 que
mide la variable Gestion del talento humano, que alcanzé un coeficiente
de 0,770, el cual presenta un nivel aceptable de confiabilidad. George

y Mallery (2003) en Castillo, Gonzalez y Olaya.

Tabla 9
Estadisticos de fiabilidad del total del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

,922 55

Fuente: Resultados de la prueba coeficiente de Alpha de Cronbach
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2.5.

2.6.

En la tabla 8, se muestra el nivel de confiabilidad del total del
instrumento que mide las variables control interno y gestion del talento
humano, que alcanzé un coeficiente de 0,922, el cual presenta un nivel
excelente de confiabilidad. George y Mallery (2003) en Castillo,

Gonzalez y Olaya
Métodos de andlisis de datos
Tratamiento de la informacion

La informacion recogida de la muestra de estudio, producto de la
aplicacion del cuestionario, fue revisado, ordenado y calificado, luego se
ha elaborado una base de datos por cada variable en SPSS24.

Método estadistico

El andlisis de los datos, se ha realizado utilizando estadisticos
descriptivos (frecuencias y porcentajes) y relacionales (Rho de
Spearman para valorar el nivel de correlacion y la comprobacion de
hipoétesis) los mismos que se han procesado empleando el programa
estadistico SPSS 24.

Aspectos éticos
La elaboraciéon del trabajo de investigacion en todas sus etapas ha
cuidado el uso y manejo de algunos principios éticos que se detallan a

continuacion:

La investigacion se ha realzado tomando en cuenta los criterios
propios establecidos para la realizacion de la investigacion ajustada a las

normas éticas en la misma. (Hurtado de Barrera, 2010)

La participacion de los trabajadores de la UGEL seleccionado como
muestra de estudio ha sido voluntaria e informado de la intencionalidad
de la investigacion y el uso que se realizo de las opiniones vertidas en el

cuestionario.

En cuanto al uso de la informacion proveniente de diferentes fuentes
como la revision de informacion en internet, se realizé siguiendo las

normas establecidas por la APA, evitando el plagio y copia.
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. RESULTADOS

Los resultados de la investigacion, presenta una parte que corresponde al
analisis descriptivo y otra al analisis correlacional y de comprobacion de la hipotesis
general y especificas, de acuerdo a los objetivos, variables y dimensiones

planteadas.

3.1.Andlisis descriptivo

A continuacion, se describe los resultados de la aplicacion de la encuesta de
opinion respecto al control interno y gestion del talento humano en los
servidores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Huancavelica, que se

han representado en tablas y figuras.

Tabla 10
Distribucion agrupada de la variable control interno
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L\
valido acumulado
Bueno 4 13,3 13,3 13,3
Vélidos Muy bueno 26 86,7 86,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia. Base de datos en SPSS24
100
B0
2z
[
£ 604
1]
g 86,67%
© 407 !
20
13,33%
0 T T
Bueno Muy bueno

Control interno (agrupado)

Figura 1. Representacion de la variable control interno

En la tabla 10 y figura 1, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL

Huancavelica, involucrados en la investigacion, 26(86,7%) consideran que el
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control interno en la UGEL de Huancavelica es muy bueno y el restante 4(13,3%)

considera que es bueno.

Tabla 11
Distribucién agrupada de la variable gestion del talento humano
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Bueno 6 20,0 20,0 20,0
Vaélidos Muy bueno 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia. Base de datos en SPSS24
807

o B0
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S 407 80,00%
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20,00%
1] T T
Bueno Muy buena

Gestién del talento humano (agrupado)

Figura 2. Representacion de la variable gestion del talento humano

En latabla 11 y figura 2, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 24(80,0%) consideran que la
gestion del talento humano en la UGEL de Huancavelica es muy buenay el restante

6(20,0%) considera que es bueno.

Tabla 12
Distribucion agrupada de la dimension ambiente de control
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Bueno 3 10,0 10,0 10,0
Muy bueno 26 86,7 86,7 96,7
Validos
Excelente 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia. Base de datos en SPSS24
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100

Porcentaje

A0 86.67%

204 10,00%
3,33%

0 T T
Bueno Muy buena Excelente

Figura 3. Representacion de la dimensién ambiente de control

En la tabla 12 y figura 3, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 1(3,3%), considera que el ambiente
de control en la UGEL de Huancavelica es excelente, mientras 26(86,67%)

considera que es muy buena, y el restante 3(10,0%) considera que es bueno.

Tabla 13
Distribucién agrupada de la dimension evaluacion del riesgo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado
Bueno 9 30,0 30,0 30,0
Muy bueno 14 46,7 46,7 76,7
Validos
Excelente 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia. Base de datos en SPSS24
504
407
Lk
I
T 30+
[ 1]
S - 46.67%
o 30,00%
107
0 T T
Bueno Mury bueno Excelente

Evaluacion delriesgo (agrupado)

Figura 4. Representacion de la dimension evaluacion del riesgo
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En latabla 13y figura 4, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 7(23,3%), consideran que la
evaluacion del riesgo en la UGEL de Huancavelica es excelente, mientras

14(46,67%) considera que es muy buena, y el restante 9(30,0%) considera que es

bueno.
Tabla 14
Distribucion agrupada de la dimension actividades de control
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bueno 4 13,3 13,3 13,3
Muy bueno 25 83,3 83,3 96,7
Validos
Excelente 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia. Base de datos en SPSS24
100
B0
2
]
£ 60
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E 40 83,33%
01 13,33%
’—ﬁ 3,33%
0 | : +_
Bueno Muy bueno Excelente

Actividades de control (agrupado)

Figura 5. Representacion de la dimension actividades de control

En la tabla 14 y figura 5, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 1(3,3%), considera que actividades
de control en la UGEL de Huancavelica es excelente, mientras 25(83,33%)

considera que es muy buena, y el restante 4(13,3%) considera que es bueno.

Tabla 15
Distribucién agrupada de la dimension informacion y comunicacion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Bueno 9 30,0 30,0 30,0
Validos
Muy bueno 21 70,0 70,0 100,0
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Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia. Base de datos en SPSS24

G0
2
]
S 407
2 70,00%
(=]
o

20

30,00%
a T T
Bueno Muy buena

Informacién y comunicacién (agrupado)

Figura 6. Representacion de la dimension informaciéon y comunicacion

En latabla 15 y figura 6, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 21(70,0%), considera que la
informacion y comunicaciéon en la UGEL de Huancavelica es muy buena y mientras

9(30,0%) considera que es buena.

Tabla 16
Distribucion agrupada de la dimension supervision del control
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bueno 4 13,3 13,3 13,3
Muy bueno 24 80,0 80,0 93,3
Validos
Excelente 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia. Base de datos en SPSS24
80
60—
2
B
[
S 40 80,00%
=]
o
20 13.33%
: 6,67%
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Figura 7. Representacion de la dimension supervision del control
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En la tabla 16 y figura 6, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 2(6,7%), considera que la
supervision del control interno en la UGEL de Huancavelica es excelente, mientras

24(80,0%) considera que es muy buena, y el restante 4(13,3%) considera que es

bueno.
Tabla 17
Distribucién agrupada de la dimensién integracion de personas
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bueno 3 10,0 10,0 10,0
Muy bueno 26 86,7 86,7 96,7
Validos
Excelente 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia. Base de datos en SPSS24
100
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Integracion del personas (agrupado)

Figura 8. Representacion de la dimension integracion de personas

Enlatabla 17 y figura 7, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 1(3,3%), considera que la
integracion de las personas en la UGEL de Huancavelica es excelente, mientras
26(86,7%) considera que es muy buena, y el restante 3(10,0%) considera que es

bueno.
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Tabla 18
Distribucién agrupada de la dimensién organizacion de personas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bueno 10 33,3 33,3 33,3
Muy bueno 17 56,7 56,7 90,0
Validos
Excelente 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia. Base de datos en SPSS24
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Figura 9. Representacion de la dimension organizacion de personas

En latabla 18 y figura 9, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacién, 3(10,0%), considera que la
organizaciéon de personas en la UGEL de Huancavelica es excelente, mientras

17(56,7%) considera que es muy buena, y el restante 10(33,3%) considera que es

bueno.
Tabla 19
Distribucion agrupada de la dimensién motivacion y compensacion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje P
valido acumulado
Bueno 8 26,7 26,7 26,7
Validos Muy bueno 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia. Base de datos en SPSS24
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Figura 10. Representacion de la dimensiéon motivacién y compensacion

Enlatabla 19y figura 10, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL

Huancavelica, involucrados en la investigacion, 22(73,33%), considera que la

organizacion de personas en la UGEL de Huancavelica es muy buena y mientras

8(26,7%) considera que es buena.

Tabla 20
Distribucion agrupada de la dimension desarrollo de personas
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Regular 1 3,3 3,3 3,3
Bueno 7 23,3 23,3 26,7
Validos Muy bueno 20 66,7 66,7 93,3
Excelente 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia. Base de datos en SPSS24
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Figura 11. Representacion de la dimension desarrollo de personas
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En latabla 20y figura 11, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 2(6,7%), considera que el
desarrollo de personas en la UGEL de Huancavelica es excelente, 20(66,7%)
considera que es muy buena, 7(23,3%) considera que es buena y el restante
1(3,33%) sefala que es regular.

Tabla 21
Retencidn de personas

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado
Regular 4 13,3 13,3 13,3
Bueno 8 26,7 26,7 40,0

Validos
Muy bueno 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia. Base de datos en SPSS24
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Figura 12. Dimension retencion de personas

Enlatabla 21y figura 12, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 18(60%), considera que la
retencién de personas en la UGEL de Huancavelica es Muy buena, 8(26,77%)

considera que es bueno y el restante 4(13,33%) indican que es regular.
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Tabla 22

Auditoria de personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vaélidos Regular 2 6,7 6,7 6,7
Bueno 4 13,3 13,3 20,0
Muy bueno 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia. Base de datos en SPSS24

En latabla 22y figura 13, se observa, que, de los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica, involucrados en la investigacion, 24(80%), considera que la auditoria

a las personas en la UGEL de Huancavelica es Muy bueno, 4(13,33%) considera

Frecuencia

257

207

2
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T
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1
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Muy bueno

Auditoria de personas

Figura 13 Auditoria de personas

gue es bueno y solamente 2(6,67%) sefalan que es regular.

3.2.Comprobacion de hipotesis

Para realizar el andlisis correlacional se ha empleado el coeficiente de correlaciéon

y nivel de relacion propuesto por Hernandez, Fernandez, y Batista (2014), que se

observa en la tabla 23.

Para la prueba de hipoétesis se ha considerado ejecutar | siguiente procedimiento:

— Formulacién de la hipotesis: Ha 'y Ho

67



Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede
aceptar).

Determinacion del Estadistico de prueba, Rho Spearman

Célculo de la prueba

Toma de decision

Tabla 23
Coeficiente de correlacion y nivel de relacion

Rango Nivel de correlacién
091a-1.00 Correlacién negativa perfecta
0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
051a-0.75 Correlacién negativa considerable
0.11a-0.30 Correlacién negativa media
0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacién positiva débil
+0.11a +0.50 Correlacién positiva media
+0.91a+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: (Hernandez, Fernandez, & Batista, 2014, pag. 305)

Comprobacién de la hipotesis general
Formulacién de la hipotesis

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la
gestién del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la
gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestién

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).
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Estadistico de prueba, Rho Spearman
Resultado del célculo de la prueba

Tabla 24
Correlacion entre variables control interno y gestion del talento humano

Variable 1 Variable 2 Gestion
Control interno del talento humano
Coeficiente de o
; . 1,000 ,804
Variable 1 correlacién
Control ) )
) Sig. (bilateral) . ,000
interno
Rho de N 30 30
Spearman . Coeficiente de
Variable 2 - ,804™ 1,000
Gestion del correlacion
talento Sig. (bilateral) ,000
humano N 30 30

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

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 14. control interno y gestion del talento humano

Toma de decision

En la tabla 24 y figura 14, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,804 vy el valor calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,

en efecto, esto significa que existe una relacion positiva considerable y significativa
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entre control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

Comprobacién de las Hipodtesis especificas

Comprobacién de la Hipdtesis especifica 1

Formulacion de la hipotesis

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la dimension
integracion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacién positiva y significativa entre el control interno y la
dimension integracion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad

de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).
Estadistico de prueba, Rho Spearman

Resultado del calculo de la prueba

Tabla 25
Correlacién entre control interno e integracion de personas
Variable 1 Integracion
Control interno de personas
Variable 1 Coeficiente de correlacion 1,000 741"
Control Sig. (bilateral) . ,000
Rho de interno N 30 30
Spearman Integracion Coeficiente de correlacion 741" 1,000
de Sig. (bilateral) ,000
personas N 30 30

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 15. Correlacién entre control interno e integracion de personas

Toma de decisién

En la tabla 25 y figura 15, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,741 y el valor calculado de Sig.=0,000 es menor que al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
en consecuencia, esto significa que existe una relacion positiva y significativa entre
control interno y la integracion de personas en los servidores publicos de la Unidad

de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

Comprobacién de la Hip6tesis especifica 2
Formulacién de la hipotesis

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la dimension
organizacién del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacién positiva y significativa entre el control interno y la
dimensién organizacion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad

de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).
Estadistico de prueba, Rho Spearman

Resultado del célculo de la prueba

Tabla 26
Correlacion y significancia entre control interno y organizacion de personas
Control Organizacién
interno de personas
Coeficiente de correlacion 1,000 770"
Control . .
Rho de interno Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 30 30
Coeficiente de correlacion 770" 1,000
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Organizacion Sig. (bilateral) ,000
de personas N 30 30

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

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 16. Correlacién entre control interno y organizacién de personas

Toma de decisién

En la tabla 26 y figura 16, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacién =0,770 y el valor calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
en efecto, esto significa que existe una relacion positiva y significativa entre control
interno y organizacion de personas en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica.

Comprobacién de la Hipétesis especifica 3
Formulacién de la hipotesis

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la dimensién
motivacion, compensacion en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la
dimensién motivacion, compensacion en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).
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Estadistico de prueba, Rho Spearman

Resultado del célculo de la prueba

Tabla 27

Correlacion y significancia entre control interno y motivacion y compensacion

Control Motivaciéon y
interno compensacion
Coeficiente de correlacién 1,000 ,697"
Control i i
) Sig. (bilateral) ,000
interno
Rho de N 30 30
Spearman L Coeficiente de correlacién ,697" 1,000
Motivacion y . .
= Sig. (bilateral) ,000
compensacion
N 30 30

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 17. Correlacién entre control interno y motivacion y compensacion

Toma de decision

En la tabla 27 y figura 17, se observa el valor calculado del coeficiente de

correlacién =0,697 y el valor calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de

a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,

en efecto, esto significa que existe una relacion positiva y significativa entre control

interno y la motivacion y compensacion en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica.

Comprobacién de la Hipotesis especifica 4

Formulacion de la hipotesis
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Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la dimensién
desarrollo del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la
dimension desarrollo del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).
Estadistico de prueba, Rho Spearman

Resultado del célculo de la prueba

Tabla 28
Correlacién y significancia entre control interno y desarrollo de personas
Control Desarrollo de
interno personas
Coeficiente de
. 1,000 ,408"
Control correlacién
interno Sig. (bilateral) . ,025
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de
., ,408" 1,000
Desarrollo de correlacién
personas Sig. (bilateral) ,025
N 30 30

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

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 18. Correlacién entre control interno y desarrollo de personas
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Toma de decisién

En la tabla 28 y figura 18, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,408 y el valor calculado de Sig.=0,025 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
en efecto, esto significa que existe una relacién positiva débil entre control interno
el desarrollo de personas en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica.
Comprobacién de la Hipotesis especifica 5
Formulacién de la hipotesis

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la dimension
retencién a las personas en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacién positiva y significativa entre el control interno y la
dimension retencidén a las personas en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).
Estadistico de prueba, Rho Spearman

Resultado del calculo de la prueba

Tabla 29
Correlaciones entre control interno y retencion de personas

_ Retenci6n de
Control interno

personas
Coeficiente de
. 1,000 ,524
correlacion
Control interno ) )
Sig. (bilateral) . ,003
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de
- 524 1,000
y correlacion
Retencién de personas ) )
Sig. (bilateral) ,003
N 30 30

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 19: Control interno y retencion de personas

Toma de decision

En la tabla 29 y figura 19, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,524 vy el valor calculado de Sig.=0,003 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
en efecto, esto significa que existe una relacion positiva débil entre control interno
y la dimensién retencion de personas en los servidores publicos de la Unidad de

Gestidon Educativa Local — Huancavelica.
Comprobacién de la Hip6tesis especifica 6
Formulacién de la hipotesis

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre el control interno y la dimensién
retencién a las personas en los servidores publicos de la Unidad de Gestion

Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacién positiva y significativa entre el control interno y la
dimension retencién a las personas en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Resultado del calculo de la prueba
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Tabla 30
Control interno y auditoria de personas

: Auditoria de
Control interno
personas
Coeficiente de correlacién 1,000 ,813"
Control ) ]
) Sig. (bilateral) . ,000
interno
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion 813" 1,000
Auditoria de
Sig. (bilateral) ,000
personas
N 30 30

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24

140 5 _—
r=,813 : - g
i ™ T
f -
1 -
o 130 : P |
£ : |
3 i 7
= [ L ] [
£ - |
o ./ L ]
O i - i ¢
7 : .
. // -
1004 _— .
T T t T T
4 [ 5] 7 8

Auditoria de personas

Figura 20: Control interno y auditoria de personas

Toma de decision

En la tabla 30 y figura 20, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,813 y el valor calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
en efecto, esto significa que existe una relacion positiva considerable entre control
interno y la dimension auditoria de érsonas en los servidores publicos de la Unidad

de Gestidon Educativa Local — Huancavelica.
Comprobacién de la Hipodtesis especifica 7

Formulacion de la hipotesis
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Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la dimensién ambiente de control en los servidores publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension ambiente de control en los servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede
aceptar).

Estadistico de prueba, Rho Spearman

Resultado del célculo de la prueba

Tabla 31
Correlacién y significancia entre gestion del talento humano y ambiente de control
Gestion del Ambiente
talento humano de control
Coeficiente de
i 1,000 ,735™
Gestion del correlacion
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de
) , 735" 1,000
Ambiente de correlacion
control Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 21. Gestion del talento humano y ambiente de control
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Toma de decision

En la tabla 31 y figura 21, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,735 y el valor calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
en efecto, esto significa que existe una relacion positiva significativa entre la gestion
del talento humano y el ambiente de control en los servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

Comprobacién de la Hipotesis especifica 8
Formulacién de la hipotesis

Ha: Existe una relaciéon positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la dimension evaluacion de riesgo en los servidores publicos de la Unidad de

Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacién positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension evaluacién de riesgo en los servidores publicos de la Unidad

de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).

Estadistico de prueba, Rho Spearman

Resultado del célculo de la prueba

Tabla 32
Correlacién y significancia entre gestion del talento humano y evaluacion de
riesgo

Gestion del Evaluacion
talento humano de riesgo
Coeficiente de .
. . 1,000 ,383
Gestion del correlacion
talento humano Sig. (bilateral) . ,037
Rho de
N 30 30
Spearman —
. Coeficiente de X
Evaluacion de » ,383 1,000
] correlacion
riesgo ] )
Sig. (bilateral) ,037
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N 30 30

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 22. Gestion del talento humano y evaluacién de riesgo

Toma de decisién

En la tabla 32 y figura 22, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,383 y el valor calculado de Sig.=0,037 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
en efecto, esto significa que existe una relacion positiva débil entre la gestion del
talento humano y la evaluacién del riesgo en los servidores publicos de la Unidad

de Gesti6on Educativa Local — Huancavelica.

Comprobacién de la Hip6tesis especifica 9
Formulacién de la hipotesis

Ha: Existe una relacién positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la dimension actividades de control en los servidores publicos de la Unidad de
Gestiéon Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y la dimensién actividades de control en los servidores publicos de la

Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).
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Estadistico de prueba, Rho Spearman

Resultado del célculo de la prueba

Tabla 33
Correlacién y significancia entre gestion del talento humano y actividad de control
Gestion del Actividades
talento humano de control
Coeficiente de
., 1,000 ,523™
Gestion del correlacion
talento humano Sig. (bilateral) ,003
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de .
. . ,523 1,000
Actividades de correlacion
control Sig. (bilateral) ,003
N 30 30

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24

80 i
e r=,5623 : . ~ .
g 7o it
E ® .u . 3 .
° 70 . . : :
c .
S o '
® B5T S == oo
— I
[+
S g0 ‘ . . .
= . |
:9 I
-t
g 55 ‘, -
501 '
T T T : T T T
16 18 20 2 24 26

Actividades de control

Toma

Figura 23. Gestion del talento humano y actividad de control

En la tabla 33 y figura 23, se observa el valor calculado del coeficiente de

correlacion =0,523 y el valor calculado de Sig.=0,003 que es menor al valor de

a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,

en efecto, esto significa que existe una relacion positiva media entre la gestion del

talento humano y las actividades de control en los servidores publicos de la Unidad

de Gesti6én Educativa Local — Huancavelica.

Comprobacién de la Hipotesis especifica 10

Formulacién de la hipotesis
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Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la dimension informacion y comunicacion en los servidores publicos de la Unidad

de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension informacién y comunicacion en los servidores publicos de

la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).

Estadistico de prueba, Rho Spearman
Resultado del célculo de la prueba
Tabla 34

Correlacion y significancia entre gestiéon del talento humano e informacién y
comunicacién

Gestion del Informacién y
talento humano comunicacion

Coeficiente de

_ o 1,000 , 791"
Gestion del correlacion
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de "
. L , 791 1,000
Informacion y correlacion
comunicacién Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 24. Gestion del talento humano e informacion y comunicacion
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Toma de decision

En la tabla 34 y figura 24, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,791 y el valor calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
en efecto, esto significa que existe una relacion positiva significativa considerable
entre la gestion del talento humano y la informaciéon y comunicacion en los

servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

Comprobacién de la Hipoétesis especifica 11
Formulacion de la hipotesis

Ha: Existe una relaciéon positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la dimension supervision del control interno en los servidores publicos de la

Unidad de Gestiéon Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension supervision del control interno en los servidores publicos de

la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Nivel de significancia = 0,05 = 5% (maximo porcentaje de error que se puede

aceptar).

Estadistico de prueba, Rho Spearman
Resultado del célculo de la prueba
Tabla 35

Correlacion y significancia entre gestion del talento humano y supervision del
control interno

Gestion del Supervision del
talento humano control interno
5 Coef|C|ent_e, de 1,000 697"
Gestion del correlacion
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman o CoeflClent.e, de 697" 1,000
Supervision del correlacién
control interno Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
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Figura 25. Gestion del talento humano y supervision del control interno

Toma de decision

En la tabla 35 y figura 25, se observa el valor calculado del coeficiente de
correlacion =0,697 y el valor calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de
a=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
en efecto, esto significa que existe una relacion positiva significativa media entre la
gestion del talento humano y la supervision del control interno en los servidores

publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.
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IV. DISCUSION

A partir de los resultados de la investigacion relacionados con la variable Control
Interno en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local de
Huancavelica, y de acuerdo a los datos obtenidos analizados por dimensiones, en
el andlisis descriptivo de la variable control interno, se observo que, de los 30
servidores publicos de la UGEL Huancavelica, involucrados en la investigacion,
26(86,7%) consideran que el control interno en la UGEL de Huancavelica es muy
bueno y el restante 4(13,3%) considera que es bueno, En el analisis por
dimensiones, en la dimensién evaluacion del riesgo, 7(23,3%), consideran que la
evaluacion del riesgo es excelente, mientras 14(46,67%) considera que es muy
buena, y el restante 9(30,0%) considera que es bueno; por otro lado, en la
dimensién actividades de control 1(3,3%), considera que actividades de control es
excelente, mientras 25(83,33%) considera que es muy buena, y el restante
4(13,3%) considera que es bueno; en relacion a la dimensioén informacion y
comunicacién, 21(70,0%), considera que la informacién y comunicacion es muy
buena y mientras 9(30,0%) considera que es buena; finalmente en la dimension
supervision del control interno, 2(6,7%), considera que la supervisién del control
interno es excelente, mientras 24(80,0%) considera que es muy buena, y el restante

4(13,3%) considera que es bueno.

En cuanto al andlisis de la variable gestion del talento humano, se observé, que,
de los 30 servidores publicos de la UGEL Huancavelica, involucrados en la
investigacion, 24(80,0%) consideran que la gestion del talento humano es muy
buena y el restante 6(20,0%) considera que es bueno. Mientras que, en el analisis
de las dimensiones, en la dimensién integracion de personas se observo que
1(3,3%), considera que la integracién de las personas es excelente, mientras
26(86,7%) considera que es muy buena, y el restante 3(10,0%) considera que es
bueno; por otro lado en la dimension organizacion de personas se observd que
3(10,0%), considera que la organizacion de personas es excelente, mientras
17(56,7%) considera que es muy buena, y el restante 10(33,3%) considera que es
bueno, en lo que concierne a la dimensién desarrollo de personas, se observé que
2(6,7%), considera que el desarrollo de personas en la UGEL de Huancavelica es

excelente, 20(66,7%) considera que es muy buena, 7(23,3%) considera que es
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buena y el restante 1(3,33%) sefiala que es regular, por otro lado, en relacion a la
dimension de retencion de personas, el 18(60%), consideran es Muy buena, el
8(26,77%) considera que es bueno y el restante 4(13,33%) indican que es regular,
finalmente, en lo que respecta a la dimensién de la auditoria de personas el
24(80%), considera que la auditoria a las personas es muy bueno, el 4(13,33%)
considera que es bueno y solamente 2(6,67%) sefialan que es regular.

En resumen, tomando como base el analisis descriptivo, de las variables control
interno y gestion del talento humano y sus respectivas dimensiones, en general, se
puede decir que de acuerdo a la opinion del 100% de los trabajadores, el control
interno que se realiza en la UGEL de Huancavelica es considerado entre muy
bueno y bueno, por otro lado, por Io menos el 80% de trabajadores consideran que
la gestidon del talento humano que se realiza en la UGEL de Huancavelica, esta en
una situacién que oscila entre muy buena y buena. Finalmente, esto significa que
aproximadamente un promedio del 90% de trabajadores la UGEL de Huancavelica
involucrados en la investigacion consideran que el control interno y la gestion del
talento humano realizada, en esta institucibon se encuentra en una situacion

categorizada entre muy buna y buena.

En cuanto al nivel de relacién del control interno y la gestién del talento humano,
se encontré un coeficiente de correlacion de Rho Spearman equivalente o =0,804
y el valor calculado de Sig.=0,000 menor al valor de significancia a=0.05, por lo que
se rechazo la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, determinando que
existe una relacion positiva y significativa entre control interno y gestion del talento
humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local —

Huancavelica.

Por lo tanto, estos resultados reflejan el buen funcionamiento y administracion
de los procesos de control interno y la gestién del talento humano que contribuyen
en el logro de los objetivos y metas de la UGEL de Huancavelica, que se ajustan
con los planteamientos de Aguilar y Escutia (2012) que sefialan que el control
interno ayuda a las organizaciones a detectar con oportunidad cualquier desviacion
significativa en el cumplimiento de las metas y objetivos establecidos y la buena
gestion del talento humano, ayuda a una organizacion a alcanzar sus objetivos y a

realizar su misién, Chiavenato (2009),
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Significa también, que el control interno asegura la correccién de las operaciones
realizadas por la institucion en todos los niveles, que el titular de la institucion
entidad y demas funcionarios disponen de procedimientos y métodos para el
desarrollo de sus operaciones, para conseguir un grado razonable de correccion en

las transacciones autorizadas. (TCS, 2012, pag. 6).

Por otro lado, el desarrollo de la gestion del talento humano, se realiza tomando
en cuenta los procesos de trabajo colaborativo y en red, reclutamiento seleccion e
induccion de personas, formacion continua, evaluacion de desempefio, Tobon
(2017).

Por otro lado, tomando en cuenta el resultado estadistico general encontrado, en
cuanto a la correlacion del control interno y la gestion del talento humano
equivalente a un valor de 0,804, determina objetivamente que existe una relacion
estadistica positiva significativa entre control interno y la gestion del talento humano
en los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local — Huancavelica,
lo que significa que tanto el control interno y la gestion de talento humano que
imparte la direccion general y los niveles ejecutivos, se llevan a cabo de acuerdo
a como esta establecido a en cada uno de sus componentes y procesos, un control
interno asi como en la gestion del talento humano, a partir de la précticas, valores,
conductas y reglas apropiadas, que facilite analizar y administrar los factores que
afectan adversamente el cumplimiento los objetivos, actividades y operaciones
institucionales; adoptadas en el marco del desempefio y las funciones asignadas,
cuidando la idoneidad y calidad, de resultados y medidas de control adoptados, a
través de la realizacion de autoevaluaciones conducentes al mejor desarrollo del
control interno, para evitar desviaciones y establecer correcciones dando
cumplimiento a las disposiciones o recomendaciones que se formulen para la

mejora u optimizacion de sus labores, (Contraloria General de la Republica, 2014).

Finalmente, este resultado, explicita claramente que la gestidon del talento en la
UGEL de Huancavelica ayuda a la institucién a alcanzar sus objetivos y a realizar
su mision, esto significa, que los servidores desarrollan y aplican habilidades y

competencias en beneficio del logro de los objetivos institucionales, que se valoran
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a través del control interno, que permite la mejora continua del talento humano en

la institucion. (Chiavenato, 2009)
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V. CONCLUSIONES

Primero: En relacién al objetivo e hipotesis general (Tabla 24), se encontrd un
valor de Sig.=0,000 que es menor al valor de a=0.05, por lo que se
determina, que existe una relacion estadistica positiva significativa de
0,804 entre control interno y la gestion del talento humano en los
servidores publicos de la Unidad de Gestiéon Educativa Local —

Huancavelica.

Segundo: En cuanto al objetivo e hipétesis especifico 1, (Tabla 25), se encontro
un valor de Sig.=0,000 que es menor al valor de a=0.05, por lo que se
determina, que existe una relacién positiva significativa de 0,741 entre
control interno y la integracién de personas en los servidores publicos de

la Unidad de Gestidon Educativa Local — Huancavelica.

Tercero: En cuanto al objetivo e hipoétesis especifico 2, (Tabla 26), se encontré
un valor de Sig.=0,000 que es menor al valor de a=0.05, por lo que
también se determina, que existe una relacion positiva significativa de
0,770 entre control interno y la organizacion de personas en los
servidores publicos de la Unidad de Gestibn Educativa Local —

Huancavelica.

Cuarto: En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 3, (Tabla 27), se encontro
un valor de Sig.=0,000 que es menor al valor de a=0.05, por lo que se
determina, que existe una relacion positiva significativa media de 0,697
entre control interno y la motivacion y compensacion en los servidores

publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local — Huancavelica.

Quinto: En cuanto al objetivo e hipoétesis especifico 4, (Tabla 28), se encontrd
un valor de Sig.=0,025 que es menor al valor de a=0.05, por lo que se
determina, que existe una relacidn positiva significativa baja de 0,408
entre control interno el desarrollo de personas en los servidores publicos

de la Unidad de Gestidon Educativa Local — Huancavelica.

Sexto: En cuanto al objetivo especifico 5, (Tabla 29), se encontré un valor
calculado de Sig.=0,003 que es menor al valor de a=0.05, por lo que se

determina, que existe una relacion positiva significativa baja de 0,524
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entre control interno y la dimension retencion de personas en los
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local —

Huancavelica.

Sétimo: En cuanto al objetivo especifico 6, (Tabla 30), se encontré un valor
calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de a=0.05, por lo que se
determina, que existe una relacién positiva significativa considerable de
0,813 entre control interno y la dimension auditoria de personas en los
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local —

Huancavelica.

Octavo: En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 7, (Tabla 31), se encontr
un valor de Sig.=0,025 que es menor al valor de a=0.05, por lo que se
determina, que existe una relacidn positiva significativa considerable de
0,735 entre la gestion del talento humano y el ambiente de control en los
servidores publicos de la Unidad de Gestiébn Educativa Local —

Huancavelica.

Noveno: En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 8, (Tabla 32), se encontro
un valor de de Sig.=0,037 que es menor al valor de a=0.05, por lo que
se determina, que existe una relacion positiva significativa débil de 0,383
entre la gestion del talento humano y la evaluacion del riesgo en los
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local —

Huancavelica.

Décimo: En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 9, (Tabla 33), se encontrén
un valor de Sig.=0,003 que es menor al valor de a=0.05, por lo que se
determina, que existe una relacion positiva significativa media de 0,523
entre la gestion del talento humano y las actividades de control en los
servidores publicos de la Unidad de Gestiébn Educativa Local —

Huancavelica.

Undécimo: En cuanto al objetivo e hipoétesis especifico 10, (Tabla 34), se
encontré un valor de Sig.=0,000 que es menor al valor de a=0.05, por lo
que se determina, que existe una relacidbn positiva significativa

considerable de 0,791 entre la gestion del talento humano y la
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informacion y comunicacion en los servidores publicos de la Unidad de

Gestidn Educativa Local — Huancavelica.

Duodécimo: Finalmente, en relacion al objetivo e hipétesis especifico 11, (Tabla
35), se encontrd un valor de Sig.=0,000 que es menor al valor de a=0.05,
por lo que determina, que existe una relacidn positiva significativa media
de 0,697 entre la gestion del talento humano y la supervision del control
interno en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa

Local — Huancavelica.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda que las instancias de gestion educativa intermedia y local
(DRE y UGEL Huancavelica), deben fortalecer la implementaciéon de la
evaluacion del desempefio de su personal y el control peridédico de sus
actividades y procesos, definiendo estandares e indicadores que permitan
medir las desviaciones 0 riesgos que ocurren en SusS procesos para
garantizar el logro de sus obijetivos institucionales, incorporando estrategias
vinculados a la gestion por competencias y del conocimiento del talento

humano.

Segundo: Es recomendable que las instituciones de gestion educativa intermedia y
local (DRE y UGEL Huancavelica) consideren en su planificacion y destinen
un porcentaje de presupuesto para la realizacion de investigaciones e
innovaciones aplicadas, relacionados a los procesos, estrategias, formas de
gestionar el control interno, el recurso, talento y capital humano, asi como de

los procesos administrativos.

Tercero: Como producto de los resultados de los procesos de control interno, el
organo de control interno (OCI) de la UGEL Huancavelica, debe implementar
acciones de retroalimentacion y asesoramiento, proponer planes de mejora
e implementar talleres de capacitacion, para superar las dificultades, corregir

riesgos y fortalecer las capacidades personales e institucionales.

Cuarto: La direccion de la UGEL Huancavelica debe planificar e implementar un
sistema integral de monitoreo, evaluacion y supervisibn continla de la
aplicacién de todas las dimensiones que conforman el control interno y la
gestion del talento humano, de acuerdo con el desempefio profesional,

técnico o administrativo.

Quinto: Se recomienda que la direcciéon de la UGEL Huancavelica debe establecer
estrategias de evaluacion del desempefio de cada trabajador, relacionado
con la eficiencia, aportes la mision, a los objetivos y en general a las al

desarrollo y competitividad de la institucion.
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ANEXQOS
Anexo 1. Instrumentos

1 '] ESCUELA DE POSGRADO

Control intemo en los servideres piblicos de la Unidad de Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018

Cuestionario N° 01 dirigide Servidores piiblicos

Estimado sefior (a) ef presente cuestionario, tiene por finalldad recoger la apreciacion de los servidores piblicos
que laboran en la UGEL de Huancavelica, respecto a control interna institucional, cuyos resulta dados se utilizaran
conservando su confidencialidad, exclusivamente en la realizacidn de la tesis: Control intema y gestitn del talento
humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huancavelica, 2018,

Por lo mismo, suplico a usted, respender con sinceridad los items que a continuacion se presenta, seffalando con
un aspa (x) o encerando en un circulo, la opcion de la escala que mejor refieje lo que usted percibe que sucede
en su institucion con relacion al contral interno.

DATOS GENERALES:
Edad: .48.... Sexo: 1. Mujer ! Hombre X Tlempo de servicio: ... 13, ..o
Condicién laboral: 1. Nombrado X 2. Centratado 1) 3. Destacado -

..........................................................................................................

..........................................................................................................................

l VALORACION
items 3 &
Dimension l 3
bz Variable: Control Intemo 8[2|8|2 g
18| <|g!| &
o (&)
= ;
1. El personal concce los objetivos, las atribucionss, Jos procesos y 1 2 a2 i | ®
. preyectos de lainstitucion. )
2. Se fomenta la integracién del personal en un chima ético que 3 2 3 4 @
con_tibuye ala efectividad de las politicas insﬂwcAlonales.
3. Se define y promueve los valores del codigo de ética de Ja gestion q 2 3 s | ®
publica institucionales. : - |
4. Se promueve el cumplimiento de las Normas de control Interno de 112 3 5
‘ la institucion ; @
Ambientede | 5 La supervision y & contol intemo se realizan de forma 1 2 |®| 5
condrol independiente a través de los comités de control intemo. i
6. La supervision se lleva a cabo a fravés de la aplicacidn de 1 2 3 4
£ 3 conocimientos y habilidades especializadas. |
7. Laestructura organizacional autorizada ests alineada con manual 1 2 3 4
de organizacion y funcicnes de la insilucidn @
8. Los perfiles y descrpciones de los puestos estan definidos y 3 2 3 4 @
alineados a las funciones a los objetivos |
9. Se evalia periddicamente las capacidades necesarlas para el 1 5 1 @ | s
irabajc l

Jo




10. Se desarrolla actividades de capacitacion para mejorar los
desempefios laborales de los empleados.

11. Se cumple con las disposiciones normativas para seleccionar,
desamollar y retener al personal competente.

12. Lainstitucion cuenta con unidades y/o personas responsables para
realizar el control interno y evaluar el control interno

13. En la institucion se establece y evalia medidas de desempeiio,
incentives y sanciones.

14. Se define y difunde los objetivos y metas de los principéies
procesos y proyectos de la institucion.

15. Se considera ¢l cumplimiento de los objetivos de acuerdo a las
actividades de la institucion.

16. Se analiza y documenta los riesgos en el logro de los objetivos
institucionales.

17, Se promueve una ct]ltura de adr;inistracion de riesgos a traves de
acciones de capacitacion del personal responsable de los procesos

Evaluacion del
riesgo

18. Se considera [a existencia de posibilidad de fraude en la evaluacion
de riesgos de los principales proyectos y procesos

19. Los principales proyectos y procesos cuentan con sus
correspondientes matrices de administracion de riesgos.

Actividades de
Control

20. La institucion define y desarrolla actividades de control para la
mitigacion de riesgos y cumplir con sus objetivos.

21. El control se aplica a todas instancias empleado un registro de
indicadores de desempefio para procesos, procedimientos,
actividades y tareas, que establecen lo que se espera,

72. Las actividades de control estdn claramente definidas

‘documentadas en planes y el manual de procedimientos

23. El plan de control internc y los indicadores son difundidos y
comunicados formalmente al personal.

24. Se realizan instrucciones de control a los funcionafios de la
institucion por escrito o por ofro medio formalmente aceptado

25. Las actividades de control son realizadas con debido y cuidado por
personal competente.

26. Se produce informacion oportuna, actualizada, precisa, completa,
accesible y verificable.

27. Las actvidades de control implementadas contribuyen a que la

informacion que utiliza y genera sea de calidad, pertinente, veraz,
oportuna, accesible, transparente, objetiva e independiente.

28. Se capturainformacion, se la procesa y se lareporta para la mejora
del controf intemo.

Informacién y
comunicacion

29. Se cumple con los principios Institucicnales de seguridad de la
Informacion

30. Se establece canales de comunicacion e informacion con su
personal para difundir los programas, metas y objetivos
institucionales.

31. Se establece canales de comunicacion con entidades del estado,
ciudadanos, proveedores, auditores externos, reguladores y ofros
para mejorar el control interno y los resultados de la insfitucion.

Supervision del |
control interno

32, Las evaluaciones al control intero estan articuladas con los
procesos mas importantes de la institucion.

@

33. Los encargados de la evaluacion de! control interno poseen

conocimientos suficientes para comprender lo que estan evaluando




34, Se evalua periddicamente {a efectividad de las actividades de 1 5 i 3 | ®
control internc impiementadas

35, Se comunica oportunamente las deficiencias dei conlrol intemo " 9 @ | &
para tomar aceiones correctivas I
Tahla de valoracion
“Valoracion cualitativa Valoracion cg_e}_nﬂt_i@t{ya‘
Malo 01-35 L
Regular 36-70
Bueno 71105
Muy Bueno . 108140
Exceiente 141175

Muchas: gracias por su valiosa colaboracién




Anexo 2. Ficha técnica

Ficha técnica de la encuesta N° 01

Autor: Br. Manuel Condori Capani

Titulo: Encuesta de opinién sobre el control interno en los servidores publicos

de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018
Instrumento: Cuestionario de encuesta tipo Escala de Likert

Objetivo de la encuesta: Recopilar informacion acerca de la percepcion del
control interno en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa
Local — Huancavelica.

Poblacién de estudio: La poblacién de estudio, estuvo compuesto por 30

servidores publicos de la UGEL de Huancavelica.
Administracion: Individual

Disefio muestral: Se establecié mediante el disefio muestral no probabilistico

censal

Muestra: Fue conformado por el total de la poblacién de estudio.
Numero de items: 35 items

Nivel de confianza: 95%

Fecha de aplicacion: 04 de febrero de 2019

Duracién de aplicacion: 30 minutos

Procesamiento y analisis: Se realiz6 mediante estadisticos no parameétricos en

el programa estadistico SPSS22.
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51| ESCUELA DE POSGRADO

Gestion del talento en los servidores piiblicos de la Unidad de Gestién Educativa Local -
Huancavelica, 2018”.

Cuestionario N° 02 dirigido Servidores publicos

Estimado sefior (a) el presente cuestionario, tiene por finalidad recoger la apreciacion de los servidores plblicos
que laboran en la UGEL de Huancavelica, respecto a la gestion del talento humano, cuyos resulta dados se
utilizaran conservando su confidencialidad, exclusivamente en la realizacion de la tesis: Control intemo y gestion
del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018.

Por lo mismo, suplico a usted, responder con sinceridad los items que a continuacion se presenta, sefialando con
un aspa (x) o encerando en un circulo, la opcion de la escala que mejor refleje lo que usted percibe que sucede
en su institucion con relacion a la gestion del talento humano.

DATOS GENERALES:
Edad: .48 ... Sexo: 1. Mujer Hombre X Tiempo de Senicio: ..............
Condicion laboral: 1.Nombrado X 2. Contratade '} 3. Destacado

Cambia profosional . DRCIIEIE. e R B s
Area o dependencia donde labora:.. AREA.. . RE. GESTION PEDPAGOGICA

Funcion que cumple: .. ES B C /A LI ST A BN B D U AC IO N o ——————
VALORACION
Dimensiones ltems g 2 2
Variable: Gestion del talento humano S12| 8|32 3 %
= @ << 2 n @
(&)
1. Serealizan las acciones pertinentes oportunas para localizar y 1 2 3 s | ®
contactar con los candidatos que requerimos.
2. Lainstitucion ofrece oportunidades para candidatos internos y 1 2 3 s | G
Integracion de externos en los puestos vacantes
personas 3. Existen procedimientos y herramientas claramente
establecidas para la seleccion de personal dentro de la | 1 2 (3|4 |O®
institucion. -
4. Se evallia a los candidatos internos y candidatos externos para 1 9 3 4 @
cubrir los puestos existentes.
5. Se analiza los requisitos de los cargos, las caracteristicas 1 2 3 @ 5
importantes de los puestos. =
6. Se detalla los conocimientos, habilidades y destrezas
Orgarizacion de g:;ssol:ales necesarias para desempeiar comectamente el | 1 2 3 4 | ®
s 7. Se valora sistematicamente |a actuacién de cada servidor en i
funcion a las actividades que desempefia, metas, resutados, | 1 2 314 |0
competencias y su potencial desarrollo k
8. Los resultados de la evaluacién del desempefio sirven de
insumo para programar acciones de capacitacion y desamolio | 1 | 2 | 3 | 4 | (®
de los servidores "




Motivacion y
compensacion

9. Serefribuye, premia, reconoce y recompensa al personal por el
buen desempefio, alcanzando metas y resuliados
institucionales.

10. Se definen planes de compensacion para mejorar la calidad del
personal y alentar el desempefio adecuado.

11. Se desarrolla un sistema de recompensa para atraer, retener y
motivar a los trabajadores.

12. Se estima el valor de cada puesto de trabajo de la institucion y
la compensacion correspondiente.

A@#

Desarrollo de
personas

13. Se realiza programas de capacion de desarrollo capacidades
requeridas para el desempeno y productividad del personal que
contribuya al logro de los objetivos institucionales.

R CIKMOINGC,

14. Se evalGa el programa de capacitacion para conocer su

eficacia, la satisfaccion de las necesidades de la institucion, los @ 5
servidores y los clientes.
15. El programa de capacitacion provoca cambios las capacidades @ 5

del aprendiz y mejora sus competencias personales.

16. Se promueve el desarrollo del personal mediante la rotacion en
el puesto, asignacion de asesorias, jefaturas, comisiones,
participacion en cursos fuera de la institucion, etc.

Retencion a las
personas

21. Se implementa oportunamente las prestaciones de ley son
las que exige la legislacion laboral (vacaciones, aguinaldo,
jubilacion, seguro, etc.).

ORIC)

22. Se brinda actividades recreativas que buscan proporcionar al
trabajador las condiciones fisicas y psicologicas para su
reposo, diversion, recreacion, salud mental y uso de tiempo
libre.

@

Auditoria a las
personas

23. Existe capacidad para identificar, recuperar, crear, compartir y
utilizar del conocimiento dentro de la institucion

24. Se orienta la organizacion de informacion en los distintos
niveles institucionales a efecto de generar, incrementar,

desarrollar y compartir el conocimiento.

©

Tabla de valoracion

Valoracion cualitativa

Valoracion cuantitativa

Malo 01-20
Regular 21-40
Bueno 41-60
Muy Bueno 61-80
Excelente 81-100

Muchas gracias por su valiosa colaboracion




Ficha técnica de da encuesta N° 02

Autor: Br. Manuel Condori Capani

Titulo: Encuesta de opinion sobre la gestion del talento humano en los
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica,
2018

Instrumento: Cuestionario de encuesta tipo Escala de Likert

Objetivo de la encuesta: Recopilar informacién acerca de la percepcion del
control interno en los servidores publicos de la Unidad de Gestiébn Educativa

Local — Huancavelica.

Poblacion de estudio: La poblacion de estudio, estuvo compuesto por 30

servidores publicos de la UGEL de Huancavelica.
Administracion: Individual

Disefio muestral: Se establecid mediante el disefio muestral no probabilistico

censal

Muestra: Fue conformado por el total de la poblacion de estudio.
NUumero de items: 20 items

Nivel de confianza: 95%

Fecha de aplicacion: 04 de febrero de 2019

Duracion de aplicacion: 20 minutos

Procesamiento y andlisis: Se realiz6 mediante estadisticos no paramétricos en

el programa estadistico SPSS22.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Control interno y gestion del talento humano en los servidores piblicos de la Unidad de Gestion Educativa Local -~ Huancavelica, 2018

Autor: Br. Manuel Condori Capani

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

VALORACION CRITERIOS DE EVALUACION
g o | | Pertinencia: | Relevancia: | Claridad:
items
g Variable: Control Interno g S § § Obsenvaciones ylo
= El=|Z|%|s|n |s|no |si|no
. El personal conoce los objetivos, las atribuciones, los procesos y
proyecios de la institucion, ! s i B B X X X
Compromiso con los . Se fomenta la integracion del persona en un clima ético que 112134 X % X
principios del servicio contribuye a la efectividad de las politicas institucionales.
pubkce y . Se define y promueve los vakores del codigo de fica de la geston | , | , | 4 |, X | % X
Valores éticos pablica.
. Se promueve el cumplimiento de las Normas de control Interno de la
institucion b R il i X X A
Ambiente de ; . Lasupenasion y el control interno se realizan de forma independiente
coslil | peren e a travéss de los comités de control inferno. L R R i X X X
e inter nyo . La supervision se llieva a cabo a través de la aplicacion de 1l2l3l4 X X
conocimientos y habilidades especializadas. X
. La estructura organizacional autorizada esta alineada con manual de 1 lal3la X X X
Estructura organizacional organizacian y funciones de la institucion
apropiada para objefivos | 8. Los perfiles y descripcicnes de los puestos de frabajo estan definidos 1 l2l3la X
y alineados  las funciones y a los objetivos institucionales. X
Competencia profesional | ™ s:b:j;alua PRSI I Fapacionden nacasanas. pes ol 11234 X X X




10. Se desamolla actividades de capacitacion para mejorar los
desempenios laborales de los empleados.

11. Se cumple con las disposiciones normativas para seleccionar,
desarrollar y retener al personal competente.

Responsables del control
interno

12. La institucion cuenta con unidades y/o personas responsables para
realizar y evaluar el confrol interno.

13. En la institucion se establece y evalia medidas de desempefo,
incentives y sanciones.

Definicion de objetivos

14. Se define y difunde los objetivos y metas de los principales procesos
y proyectos de la insfitucion.

15. Se considera el cumplimiento de los objetivos de acuerdo a las
actividades de la institucion.

Kl %[> ]x[|X

Evaluacion
del riesgo

|dentificacion de riesgos.

16. Se analiza y documenta los riesgos en el logro de los objetivos
institucionales.

b 3

Xl | I>X|»x][>x |>

17. Se promueve una cultura de administracion de riesqos a través de
acciones de capacitacion del personal responsable de los procesos
institucionales,

x

Estimacion y
cuantificacion de la
expasicion al riesgo.

18. Se considera la existencia de posibilidad de fraude en la evaluacion
de riesgos de los principales proyectos y procesos institucionales.

19. Los principales proyectos y procesos institucionales cuentan con sus
correspondientes matrices de administracion de riesgos.

Actividades
de Control

Definicion de tareas y
actividades.

20, La institucion define y desarrolla actividades de control para la
mitigacion de riesgos y cumplir con sus objetivos.

X X [ | x

21, El confrol se aplica a todas instancias empleado un registro de
indicadores de desempeno para procesos, procedimientos,
actividades y tareas institucionales.

x

Coordinacion de tareas.

22, Las actividades de control estan claramente definidas documentadas
en planes y el manual de procedimientos.

23.El plan de conftrol interno y los indicadores son difundidos y
comunicados formalmente a todo el personal de la institucion.

bespliegue de actividades
de control

24, Se realizan instrucciones de control a los funcionarios de |a institucion
por escrito o por otro medio formalmente aceptado

¥ %X X %] x

25. Las actividades de control son realizadas con debido y cuidado por
personal competente.

26. Se produce informacion oportuna, actualizada, precisa, completa,
accesible y verificable.

w [ X % | X%




Informacion y | |dentificar, recopilary | 27. Las actividades de control contribuyen a que la informacion que
comunicacion | comunicar informacion utiliza y genera sea de calidad, pertinente, veraz, oportuna, accesible, | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 X <
pertinente. transparente, objetiva e independiente.
28. Se recolecta informacion, se procesa y reporta para la mejora del 1l2|alals|x
Informacion y control interno. X
responsabilidad. 29. Se cumple con los principios Institucionales de seguridad de la 1]2]3lals]|x X X
Informacion
30. Se establece canales de comunicacion € informacion con el personal 1l2]alels| ¥ X
Giniales ds para difundir los programas, meta§ y Qb}etivos inglitucionales.
comunicackn 31. Se establece canales de comunicacion con entidades del estado,
’ ciudadanos, proveedores, auditores extemos, reguladores yotros | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 X X
para mejorar el control intemo y los resultados de la institucion.
32 Las evaluaciones al control interno estan articuladas con los 1]2]3|als]|x X X
Evaluacion del sistema de procesos mas importantes de la institucion,
control interno. 33. Los encargados de la evaluacion del control intemo poseen 1l2la]als]|x ¥ X
Supervision conocimientos suficientes para comprender lo que estan evaluando.
del control 34. Se evalla periodicamente la efectividad de las actividades de control 1]2]3|a]s|x X «
interno Eficacia del sistema de interno implementadas.
control inferno. 35. Se comunica oportunamente las deficiencias de! control intero para 1]2|alals]| x % v

tomar acciones correctivas.

Tabla de valoracién

Valoracion cualitativa Valoracion cuantitativa
Malo 01-35
Regular 36-70
Bueno 71-105
Muy Bueno 106-140
Excelente 141-175




Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Cq"‘zﬁ‘ef?GQ\‘"‘QO‘CI‘A?RO&’Q‘—% ......................... DNI..... 23260182 .

Especialidad del validador: Docencia 4 Gesroa Eduativa

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Lugar y fecha: Huanmveliar 28 de enero de\ 2019

............................ L L

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local ~ Huancavelica, 2018
Autor: Br. Manuel Condori Capani

Pertineﬁcia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Relevancia: El lteni es "apro;;iado bara representar al componente o dimension especlﬁcé del constructo. Claridad: Se entiende sin dificultad

alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

VALORACION CRITERIOS DE EVALUACION
.% .g ftems W g o & Pertinencia: | Relevancia: | Claridad:
g S Variable: Gestion del talento humano g 3|8 § é Observaciones ylo
£ £ AR AR RAE recomendaciones
S[=[&|?| st [N | st |NO |sI|NO
1. Se realizan las acciones pertinentes oportunas para localizar y 1]2f3lals|x X *
Reclutamiento de contactar con los candidatos que requerimos.
ersonas 2. Lainstitucion ofrece oportunidades para candidatos internos
Integracion de : externos en los puestosp?/acantes Tl1]2]3]4]s5]|X X »
personas 3. Existen procedimientos y herramientas claramente establecidas 11213als]|x %
Seleccion de personas para la seleccion de personal dentro de la institucion. Ll
4,  Se evalla a los candidalos internos y candidatos extemnos para 1]2l3]als|x x
cubrir los puestos existentes. X
5. Se analiza los requisitos de los cargos, las caracteristicas
Disefto de los puestos importantes de los puestos. tj2]8[4]8|X X ad
6.  Se detalla los conocimientos, habilidades y destrezas personales 1]2]3lals|x X
Organizacion necesarias para desempeniar correctamente el puesto. X
de personas 7. Se valora sistematicamente la actuacion de cada servidor en
funcién a las actividades que desempefia, metas, resultados, | 1 {2 | 3 |4 [ § % X X
Evaluacion del competencias y su potencial desarrollo
desempefio 8.  Losresultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo
para programar acciones de capacitacion y desarrollo de los [ 1 [ 2 | 3 [ 4 | § | X X X
servidores
9.  Se retribuye, premia, reconoce y recompensa al personal por el 1121345 X | x >
Motivacion y Banalitics buen desempefio, alcanzando metas y resultados inslitucionales.
compensacion 10. Se definen planes de compensacion para mejorar la calidad del 1l2l3lals|x X x
personal y alentar el desempefio adecuado.




11.  Se desarrolla un sistema de recompensa para atraer, retener y 2l3lals po
Boroensseiin motivar a los trabajadores. X
o 12.  Seestima el valor de cada puesto de trabajo de la institucion y la
s | 2131415 R X
compensacion corespondiente.
13. Se realiza programas de capacion de desarrollo capacidades 2ol3lals x
requeridas para el desempefio y productividad del personal. X
Capacitacion 14. Se evalla el programa de capacitacion para conocer su eficacia,
la satisfaccion de las necesidades de la institucion, los servidores 2131415 X X
Desarrollo de y los clientes.
personas 15. Elprograma de capacitacion provoca cambios las capacidades del ol3lals *
aprendiz y mejora sus competencias personales. X
Desarrollo 16. Se promueve el desarrollo del personal mediante la rotacion en
el puesto, asignacion de asesorias, jefaturas, comisiones, 2(3(4]5 X x
participacion en cursos fuera de la institucion, efc.
17.  Se implementa oportunamente las prestaciones de ley son las
que exige la legislacion laboral (vacaciones, aguinaldo, 2131495 X X
Retencion a las ’ jubilacién, seguro, etc.).
personas Prestaciones 18. Se brinda actividades recreativas que buscan proporcionar al
trabajador las condiciones fisicas y psicologicas para su reposo, 2131415
diversion, recreacion, salud mental y uso de tiempo libre.
19. Existe capacidad para identificar, recuperar, crear, compartir y ol3lals x X
Ao gle Ailsiiatiacisn del utilizar del conocimiento dentro de la institucion
oo enpiadinianis 20. Se orienta la organizacion de informacion en los distintos niveles
pe institucionales a efecto de generar, incrementar, desarrollar y 2/8|4]5 X
compartir el conocimiento.
Tabla de valoracion
Valoracion cualitativa Valoracion cuantitativa
Malo 01-20
Regular 21-40
Bueno 41-60
Muy Bueno 61-80
Excelente 81-100




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

...................................................................................................................................................................................................................................................

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. O/ Mg: ... G Oxrizales. Galindo, Clidy Robect DNI:. 23269182
Especialidad del validador:..... Docancta

Lugar y fecha: ...... H‘:!S%F.\..C.%Ng.\isg,..?..a de energ dey 2019

......................................................

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

...........................



Autor: Br. Manuel Condori Capani
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Titulo: Control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huancavelica, 2018

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 1

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

VALORACION CRITERIOS DE EVALUACION
E s I -
§ g a % Pertinencia: | Relevancia: | Claridad
5 ke Variable: Control Interno g g g§1§| 8 Observaciones y/o
E 2 3 23 s § recomendaciones
8| < 3 sl [NO | st |NO | S| NO
. El personal conoce los objetivos, las atribuciones, los procesos y
proyectos de la institucion, il el il el X A
Compromiso con los . Se fomenta la inlegracion del personal en un clima ético que A F Y X
principios del servicio contribuye a la efectividad de las politicas institucionales. X X
publico y . Se define y promueve los valores del codigo de ética de la gestion
Valores éticos publica. = N I e I X K& X
¥ “S; mot:‘eve &l cumplimiento de las Normas de control Interno de la ACIEARI A X X
Ambiente de 4 . La supervision y el control interno se realizan de forma independiente
dongl | s e a ravés de los comités de control inteno. A EAEAEA LA E o X X
pe inter nyo . La supervision se lleva a cabo a través de la aplicacion de t1213lals X
conocimientos y habilidades especializadas. X X
. Laestructura organizacional autorizada esta alineada con manual de 1lzalals]| x X X
Estructura organizacional organizacién y funciones de a institucion
apropiada para objetivos | 8. Los perfiles y descripciones de los puestos de trabajo estan definidos 1]23]a]s]|x X X
y alineados a las funciones y a los objetivos institucionales.
- tencia profesional | > ﬁb ;:alua periddicamente las capacidades necesarias para el 1l2l3lals| x X X




10. Se desarrolla actividades de capacitacion para mejorar los
desempenios laborales de los empleados.

A

X

11. Se cumple con las disposiciones normativas para seleccionar,
desarrollar y retener al personal compeltente.

x

3

Responsables del control
interno

12. La inslitucion cuenta con unidades y/o personas responsables para
realizar y evaluar el controf interno.

x

13. En la institucion se establece y evalla medidas de desempefo,
incentivos y sanciones.

Definicion de objetivos

14. Se define y difunde los objetivos y metas de los principales procesos
y proyectos de la institucion.,

15. Se considera el cumplimiento de los objetivos de acuerdo a las
actividades de la institucion.

Evaluacion
del riesgo

Identificacion de riesgos.

16. Se analiza y documenta los riesgos en el logro de los objetivos
institucionales.

% [% [% [%

17. Se promueve una cultura de administracion de riesgos a través de
acciones de capacitacion del personal responsable de los procesos
institucionales.

® 'k % DR

Estimacion y
cuantificacion de la
exposicion al riesgo.

18. Se considera la existencia de posibilidad de fraude en la evaluacion
de riesgos de los principales proyectos y procesos institucionales.

19. Los principales proyectos y procesos institucionales cuentan con sus
correspondientes matrices de administracion de riesgos.

Actividades
de Control

Definicion de tareas y
actividades.

20. La institucion define y desarrolla actividades de control para la
mitigacion de riesgos y cumplir con sus objefivos.

21. El control se aplica a todas instancias empleado un registro de
indicadores de desempeiio para procesos, procedimientos,
actividades y tareas institucionales.

Coordinacion de tareas.

22. Las actividades de control estan claramente definidas documentadas
en planes y el manual de procedimientos.

23.El plan de control interno y los indicadores son difundidos y
comunicados formalmente a todo el personal de la institucion.

Despliegue de actividades
de control

24. Se realizan instrucciones de control a los funcionarios de la institucion
por escrito o por otro medio formalmente aceptado

25. Las actividades de control son realizadas con debido y cuidado por
personal competente.

26. Se produce informacion oportuna, actualizada, precisa, completa,
accesible y verificable.

%W | KX TR ] & || X%

LW | Y] e | S|

W R[] R] X X x| X [>[%|X[%[|%|X[x




Informacion y | \dentificar, recopilary | 27. Las actividades de control contribuyen a que la informacion que
comunicacion | comunicar informacion utiliza y genera sea de calidad, pertinente, veraz, oportuna, accesible, [ 1 | 2 [ 3 | 4 | 5 X X
pertinente. transparente, objetiva e independiente. A
28. Se recolecta informacion, se procesa y reporta para la mejora del
Informacion y control interno. 1% 2] %) % & X
res bilidad. 29. Se cumple con los principios Institucionales de seguridad de la
o Informacion 3 = L] 2% )5 ] » X
30. Se establece canales de comunicacion e informacion con el personal 112]3]a]s|x% X x
Cidnales do para difundir los programas, metas y objetivos institucionales.
STk 31. Se establece canales de comunicacion con entidades del estado,
' ciudadanos, proveedores, auditores externos, requladores yotros | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 X X X
para mejorar el control interno y los resultados de la institucion.
32 Las evaluaciones al control interno estan articuladas con los 1l2fala|s|x X %
Evaluacion del sistema de procesos mas importantes de la institucion.
control interno. 33. Los encargados de la evaluacion del control interno poseen 1l2]3lals|x
Supervision conocimientos suficientes para comprender lo que estan evaluando, X A
del control 34. Se evalla periddicamente la efectividad de las actividades de control il2l3lals]|x
interno | Eficacia del sistema de interno implementadas. X X
control interno. 35. Se comunica oportunamente las deficiencias del control interno para t]2]3lals| X X
tomar acciones correctivas. X

Tabla de valoracion
Valoracion cualitativa Valoracion cuantitativa
Malo 01-35
Regular 36-70
Bueno 71-105
Muy Bueno 106-140
Excelente 141-175




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...... L‘ZQ“Q?Q\"“““D_S Y, s o
Especialidad del validador:... D QG20 CIa bR G =0 1100 W= = VL 5 s\ S, WY A A

Lugar y fecha: Huancolica, 28 de eaere det 2019

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Firma del"vEéluadr
planteados son suficientes para medir la dimension N® de DNI '£321353¢

...........................



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018
Autor: Br. Manuel Condori Capani

Pertinencia:_El item corresponde al conceplo tedrico formulado. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

VALORACION CRITERIOS DE EVALUACION
é
..g g items 8 é Pertinencia: | Relevancia: | Claridad:
§ § Variable: Gestion del talento humano 212|858 Observaciones ylo
& " £§<§a5|NOSINOSINO "
1. Se realizan las acciones pertinentes oportunas para localizar y 1]2)3la]s|x X
Reclutamiento de contactar con los candidatos que requerimos. DS
personas 2. La institucion ofrece oportunidades para candidatos internos
Integracion de extemnos en los puesios vacantes YI1|2]3]4]s X X X
personas 3. Existen procedimientos y herramientas claramente establecidas | 213]als
S para la seleccion de personal dentro de la institucion. XX s
leccion de personas 4 Se 7 ° x ;
- evalia a los candidatos internos y candidatos extemos para 11213lals
cubrir los puestos existentes. X e X
5. Se analiza los requisitos de los cargos, las caracteristicas
Ol dhcé s importantes de los puestos. V2|3 4|8 X X X
6.  Sedetallalos conocimientos, habilidades y destrezas personales 1l1213l4ls
Organizacion necesarias para desempenar correctamente el puesto. A X X
de personas 7. Se valora sistematicamente la actuacion de cada servidor en
funcidn a las actividades que desempena, metas, resultados, [ 1 | 2 |3 | 4 | 5 A X X
Evaluacion del competencias y su potencial desarrolio
desempefo 8. Losresultados de la evaluacion del desempefo sirven de insumo
para programar acciones de capacitacion y desarrollo de los | 1 | 2 |3 |4 | 5 A X y 4
servidores
9. Se relribuye, premia, reconoce y recompensa al personal por el 1l213lals X |x
Motivacion y Biraiidos buen desempefio, alcanzando metas y resultados institucionales. A
compensacion 10. Se definen planes de compensacion para mejorar la calidad del 11213]al5] x
personal y alentar el desempefio adecuado. X x<




Compensacion

11.

Se desarrolla un sistema de recompensa para atraer, retener y
motivar a los trabajadores.

12,

Se estima el valor de cada puesto de trabajo de la institucion y la
compensacion corespondiente.

%

et

Desarrollo de
personas

Capacitacion

13.

Se realiza programas de capacion de desarrollo capacidades
requeridas para el desempeio y productividad del personal.

14.

Se evalua el programa de capacitacion para conocer su eficacia,
la satisfaccion de las necesidades de la institucion, los servidores
y los clientes.

Desarrollo

15.

El programa de capacitacion provoca cambios las capacidades del
aprendiz y mejora sus competencias personales.

16.

Se promueve el desarrollo del personal mediante la rotacion en
el puesto, asignacion de asesorias, jefaturas, comisiones,
participacion en cursos fuera de la institucion, etc.

Retencion a las
personas

Prestaciones

17.

Se implementa oportunamente las prestaciones de ley son las
que exige la legislacion laboral (vacaciones, aguinaldo,
jubilacion, sequro, efc.).

18.

Se brinda actividades recreativas que buscan proporcionar al
trabajador las condiciones fisicas y psicologicas para su reposo,
diversion, recreacion, salud mental y uso de tiempo libre.

Auditoria a las
personas

Administracion del
conocimiento

19.

Existe capacidad para identificar, recuperar, crear, compartir y
utilizar del conocimiento dentro de la institucion

20.

Se orienta la organizacion de informacion en los distintos niveles
institucionales a efecto de generar, incrementar, desarrollar y

compartir el conocimiento.

Tabla de valoracion

Valoracion cualitativa Valoracion cuantitativa
Malo 01-20
Regular 21-40
Bueno 41-60
Muy Bueno 61-80
Excelente 81-100




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

...................................................................................................................................................................................................................................................

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
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\\T ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huancavelica, 2018

Autor: Br. Manuel Condori Capani

Pertinencia: El item corresponde al concepto ledrico formulado. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

VALORACION CRITERIOS DE EVALUACION
g g i Pertinencia: | Relevancia: | Claridad:
e § tems & =
g 2 Variable: Control Interno § §l5|8 Observaciones ylo
‘B i - recomendaciones
S|<|B|®|s|n0 [s]|n0 s
- El personal conoce los objetivos, las atribuciones, los procesos y
proyectos de la institucion. i Il Il Bl il X A
Compromiso con los . Se fomenta la integracion del personal en un clima ético que 1l2]alals]|x % | x
principios del servicio contribuye a la efectividad de las politicas institucionales.
publico y . Se define y promueve los valores del cddigo de ética de la gestion il2lalals|x % =
Valores éticos publica.
. Se promueve el cumplimiento de las Normas de control Interno de la 1l2)3lals]|x
institucion
Ambiente de . . Lasupervision y el control interno se realizan de forma independiente
control ;’Ldmc'goﬁ rl; a través de los comités de control inferno. Al el . e X
e imem’g - La supenision se lleva a cabo a Vavés de fa apicacon G | | | , | 3 | 4 | 5 | x
conocimientos y habilidades especializadas.
. La estructura organizacional autorizada esta alineada con manual de 11213lals
Estructura organizacional organizacion y funciones de la institucion
apropiada para objetives | 8. Los perfiles y descripciones de los puestos de trabajo estan definidos v l2lalals|x X
y alineados a las funciones y a los objetivos institucionales. N
Compelencia profesional | > :e e_valua peribdicamente las capacidades necesarias para el 11213lals x [ x




10. Se desarrolla actividades de capacitacion para mejorar los
desempenos laborales de los empleados.

11. Se cumple con las disposiciones normativas para seleccionar,
desarrollar y retener al personal competente.

>

Responsables del control
interno

12. La institucion cuenta con unidades y/o personas responsables para
realizar y evaluar el control interno.

13. En la institucion se establece y evalla medidas de desempefio,
incentivos y sanciones.

Definicion de objetivos

14, Se define y difunde los objetivos y metas de los principales procesos
y proyectos de la institucion.

Pl

15. Se considera el cumplimiento de los objetivos de acuerdo a las
actividades de la institucion.

Evaluacion
del riesgo

ldentificacion de riesgos.

16. Se analiza y documenta los riesgos en el logro de los objetivos
institucionales.

% X | X |x | X|A X

17. Se promueve una cultura de administracion de riesgos a traves de
acciones de capacitacion del personal responsable de los procesos
institucionales.

P

Estimacion y
cuantificacion de la
exposicion al riesgo.

18. Se considera la existencia de posibilidad de fraude en la evaluacion
de riesgos de los principales proyectos y procesos institucionales.

19. Los principales proyectos y procesos institucionales cuentan con sus
correspondientes matrices de administracion de riesgos.

Actividades
de Control

Definicion de tareas y

20. La institucion define y desarrolla actividades de control para la
mitigacion de riesgos y cumplir con sus objetivos.

XIw|x | X |X

Mol | %] R | K[| e |

21. El control se aplica a todas instancias empleado un regisiro de
indicadores de desempefio para procesos, procedimientos,
actividades y tareas institucionales.

Coordinacion de tareas.

22. Las actividades de control estan claramente definidas documentadas
en planes y el manual de procedimientos.

23.El plan de control interno y los indicadores son difundidos y
comunicados formalmente a todo el personal de la institucion.

Despliegue de actividades
de control

24. Se realizan instrucciones de control a los funcionarios de lainstitucién
por escrito o por otro medio formalmente aceptado

5 | 2% 1'% | %

25. Las actividades de control son realizadas con debido y cuidado por
personal competente.

Pl

26. Se produce informacion oportuna, actualizada, precisa, completa,
accesible y verificable.




Informacion y

Identificar, recopilar y

27. Las actividades de control contribuyen a que la informacion que

comunicacion | eomunicar informacion utiliza y genera sea de calidad, pertinente, veraz, oportuna,accesible, | 1 | 2 | 3 [ 4 | 5 7( X W
pertinente. transparente, objetiva e independiente.
28. Se recolecta informacion, se procesa y reporta para la mejora del 1l2]alals|x %
Informacion y control interno.
responsabilidad. 29. Se cumple con los principios Instifucionales de seguridad de la
kracia 12348 ]|x X ¥
30. Se establece canales de comunicacion e informacion con €l personal 1l2l3lals] x ¥ i
Ciciiles 00 para difundir los programas, metas y objetivos institucionales.
corlcait 31. Se establece canales de comunicacion con entidades del estado,
g ciudadanos, proveedores, auditores externos, reguladores yotros | 1 | 2 | 3 | 4 | § X
para mejorar el control interno y los resultados de la institucion.
32. Las evaluaciones al control interno estan articuladas con los 1l2]3|els|x ¥
Evaluacion del sistema de procesos mas importantes de la institucion. X
control interno. 33. Los encargados de la evaluacion del control interno poseen 1lalalals]|x X
Supervision conocimientos suficientes para comprender lo que estan evaluando. X
del control 34. Se eval(a periddicamente la efectividad de las actividades de control 1]2]3|a]s]|x
intermno Eficacia del sistema de interno implementadas. X
control intermo. 35. Se comunica oportunamente las deficiencias del control intermo para 11al3lals X X

tomar acciones correctivas.

Tabla de valoracion
Valoracion cualitativa Valoracion cuantitativa
Malo 01-35
Regular 36-70
Bueno 71-105
Muy Bueno 106-140
Excelente 141-175




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Especialidad del validador:..... S ESTlon Puglica

...........................................................................................................................................................................................................
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Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items " Firma del Evaluador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huancavelica, 2018
Autor: Br. Manuel Condori Capani

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

VALORACION CRITERIOS DE EVALUACION
g
s % items 8 $ Pertinencia: | Relevancia: | Claridad:
§ = Variable: Gestion del talento humano g 2 § g Observaciones ylo
23“3 Sl | NO | S| NO | SI|NO
1. Se realizan las acciones pertinentes oportunas para localizar y 112134 X X X
Reclutamiento de contactar con los candidatos que reguerimos.
) personas 2. La institucion ofrece oportunidades para candidatos interos y 1121314 X X X
Integracion de externos en los puestos vacantes
personas 3. Existen procedimientos y herramientas claramente establecidas | | , | 4 | 4 % |4 »
Seleccién de personas para la seleccion de personal dentro de la insfitucién.
4.  Se evalia a los candidatos internos y candidatos externos para 112134 " X X
cubrir los puestos existentes.
5. Se analiza los requisilos de los cargos, las caracteristicas 112134 % ¥ X
Disefo de los puestos importantes de los puestos.
6.  Sedetalla los conocimientos, habilidades y destrezas personales 1121314 X X X
Organizacion necesarias para desempefiar correctamente el puesto.
de personas 7. Se valora sistematicamente la actuacion de cada servidor en
funcion a las actividades que desempefia, metas, resultados, | 1 | 2 | 3 | 4 X X X
Evaluacion del competencias y su potencial desarrollo
desempeiio 8.  Losresultados de la evaluacion del desempeno sirven de insumo
para programar acciones de capacitacion y desarrollo de los | 1 | 2 | 3 | 4 ¥ | X
servidores
9.  Se retribuye, premia, reconoce y recompensa al personal por el 1121314 X X X
Motivacion y Beneficios buen desempefio, alcanzando metas y resultados institucionales.
compensacion 10. Se definen planes de compensacion para mejorar la calidad del 1121314 X X
personal y alentar el desempefio adecuado.




Compensacion

1.

Se desarrolla un sistema de recompensa para atraer, retener y
motivar a los trabajadores.

12;

Se estima el valor de cada puesto de trabajo de la institucion y la
compensacion corespondiente.

%

P

Desarrollo de
personas

Capacitacion

13.

Se realiza programas de capacion de desarmollo capacidades
requeridas para el desempefio y productividad del personal.

14.

Se evalua el programa de capacitacion para conocer su eficacia,
la satisfaccion de las necesidades de la institucion, los servidores
y los clientes.

Desarrollo

15;

El programa de capacitacion provoca cambios las capacidades del
aprendiz y mejora sus competencias personales.

16.

Se promueve el desarrollo del personal mediante la rotacion en
el puesto, asignacion de asesorias, jefaturas, comisiones,
participacion en cursos fuera de la institucion, etc.

Retencion a las
personas

Prestaciones

17.

Se implementa oportunamente las prestaciones de ley son las
que exige la legislacion laboral (vacaciones, aguinaldo,
jubilacion, sequro, etc.).

18.

Se brinda actividades recreativas que buscan proporcionar al
trabajador las condiciones fisicas y psicologicas para su reposo,
diversion, recreacion, salud mental y uso de tiempo libre.

Auditoria a las
personas

Administracién del
conocimiento

19.

Existe capacidad para identificar, recuperar, crear, compartir y
utilizar del conocimiento dentro de la institucion

20.

Se orienta la organizacion de informacion en los distintos niveles
institucionales a efecto de generar, incrementar, desarrollar y
compartir el conocimiento.

Tabla de valoracion
Valoracion cualitativa Valoracion cuantitativa
Malo 01-20
Regular 21-40
Bueno 41-60
Muy Bueno 61-80
Excelente 81-100




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

A]
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items // Firma del Evaluador
planteados son suficientes para medir la dimension e de DNI 23274413 y



Anexo 4. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local — Huancavelica, 2018
Autor: Br. Manuel Condori Capani

Problema Objetivos Hipétesis Variables Dimension Indicadores Metodologia de investigacion
o Compromiso con los Tipo de investigacion
principios  del servicio | Basica o fundamental
publico y valores éticos
* Independencia de la | Njyel de investigacion
Ambiente de SEPeiion 7 Sl Descriptivo
sz interno
s p q
Problema general Objetivo general Hl.ote5|s ener.a’l . Gosiol e Estructura
¢Cudl es la relacion entre el | Determinar la relacion entre el ZXI:itﬁc:tri]vaa re;i;‘:n gosétoﬁrg; organizacional Disefio de investigacion
control interno y la gestion del | control interno y la gestion del in?erno 1 gesTom el talents o Competencia profesional | Descripto comrelacional transeccionales
talento humano en los | talento humano en los N P ——— o Responsables del control | ¢ transversales
servidores publicos de la | servidores publicos de la ablices d6 I Unidad de interno
Unidad de Gestion Educativa | Unidad de Gestion Educativa pGestién Edicativa Local — »
Local - Huancavelica, 2018? | Local - Huancavelica, 2018 H lica. 2018 ) o ) Poblacion
uancavelica, Variable 1 * dentfficacion de riesgos. | 39 servidores publicos de la UGEL
Control o Estimacion Y | Huancavelica.
Iiteitio Evaluacié cuantificacion de la Muestra
dval Jacen exposicion al riesgo. ) g
€l riesgo o Definicién de los objetivos 30 serwdores publicos de la UGEL
de control. Huancavelica.
Muestreo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipoétesis especificas No probabilistico, censal
Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipotesis especifica 1
¢Cuadl es la relacion entre el | Determinar la relacion entre el | Existe una relacién positiva y e Separaciéon de tareas y Técnicas
gontrol i.r)terno y la dimensién pontrol i'r]terno y la dimension §igniﬁcativa entre e! con?r'ol actividades. Revision documental
integracion del talento humano | integracion del talento humano | interno y la  dimension Actividades | ® Coordinacion de tareas. Encuesta
en los servidores publicos de la | enlos servidores publicosdela | integracion del talento humano dé contiol e Niveles definidos de
Unidad de Gestion Educativa | Unidad de Gestion Educativa | en los servidores publicos de la autorizacion
Local - Huancavelica, 2018? Local - Huancavelica, 2018. Unidad de Gestién Educativa Instrumento

Local - Huancavelica, 2018

Cuestionario de encuesta tipo Escala
Likert.




Problema especifico 2

¢ Cual es la relacion entre el
control interno y la dimension
organizacion  del  falento
humano en los servidores
publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018?

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre el
control interno y la dimension
organizacién  del talento
humano en los servidores
publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe una relacion positiva y
significativa entre el control
interno 'y la  dimension
organizacion  del  talento
humano en los servidores
publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018.

Problema especifico 3

¢ Cuél es la relacion entre el
control interno y la dimension
motivaciéon, compensacion en
los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local - Huancavelica, 2018?

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre el
control interno y la dimension
motivacién, compensacion en
los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local - Huancavelica, 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe una relacion positiva y
significativa entre el control
interno 'y la  dimension
motivacién, compensacion en
los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local — Huancavelica, 2018.

Problema especifico 4

¢ Cual es la relacion entre el
control interno y la dimension
desarrollo del talento humano
en los servidores pUblicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local - Huancavelica, 20187

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre el
control interno y la dimension
desarrollo del talento humano
en los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local - Huancavelica, 2018.

Hipotesis especifica 4

Existe una relacion positiva y
significativa entre el control
interno 'y la dimension
desarrollo del talento humano
en los servidores publicos de la
Unidad de Gestién Educativa
Local - Huancavelica, 2018.

Problema especifico 5

¢ Cudl es la relacion entre el
control interno y la dimension
retencion a las personas en los
servidores publicos de la
Unidad de Gestién Educativa
Local — Huancavelica, 2018?

Objetivo especifico 5
Determinar la relacién entre el
control interno y la dimension
retencion a las personas en los
servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local — Huancavelica, 2018.

Hipotesis especifica 5

Existe una relacion positiva y
significativa entre el control
interno 'y la  dimension
retencion a las personas en los
servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local - Huancavelica, 2018.

e Evaluacion del sistema de
control interno.

Problema especifico 6

Objetivo especifico 6

Hipotesis especifica 6

Supervision | ¢ Eficacia del sistema de
del control control interno.
interno o Validacion de los
supuestos asumidos.
o |dentificar, recopilar y
comunicar  informacion
s pertinente.
Informgmorly e Informacion y
comunicacion

responsabilidad.
e Canales de comunicacion.




¢ Cuél es la relacion entre el
control interno y la dimensién
auditoria a las personas en los
servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local - Huancavelica, 2018?

Determinar la relacién entre el
control interno y la dimension
retencion a las personas en los
servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local — Huancavelica, 2018.

Existe una relacion positiva y
significativa entre el control
interno 'y la dimension
retencion a las personas en los
servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local — Huancavelica, 2018.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimension Indicadores Metodologia de investigacion

P(r)obllema (leaspelcifico 7 | (D)bjetivo es'pecirico 7 I :)i(pétesis espelcifica 7 Tipo de investigacion
;Cudl es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la iste una relacion positiva y L
gestion del talento humano y la | gestion del talento humanoy la | significativa entre la gestion del BAsicao fandamental
dimension ambiente de control | dimensién ambiente de control | talento humano y la dimension
en los servidores publicos de la | en los servidores plblicos de la | ambiente de control en los Nivel de investigacion
Unidad de Gestion Educativa | Unidad de Gestion Educativa | servidores publicos de la Unidad ) Descriptivo
Local - Huancavelica, 2018? | Local — Huancavelica, 2018. de Gestién Educativa Local - Integracién de | ® Reclutamiento de

Huancavelica, 2018. personas pEltras e

— — — — — e Seleccion de | Disefio de investigacion

Problema especifico 8 Objetivo especifico 8 Hipétesis especifica 8 personas Descripto correlacional franseccionales o
¢Cuél es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe una relacion positiva y transversales
gestion del talento humanoy la | gestion del talento humano y la | significativa entre la gestion del | Variable 2
dimension evaluacion de riesgo | dimension evaluacion deriesgo | talento humano y la dimension | Gestion del ..
en los servidores publicos de la | en los servidores publicos de la | evaluacién de riesgo en los talento Poblacién
Unidad de Gestion Educativa | Unidad de Gestion Educativa | servidores publicos de la Unidad | humano 30 servidores publicos de la UGEL
Local — Huancavelica, 2018? Local — Huancavelica, 2018. de Gestion Educativa Local - Huancavelica.

Huancavelica, 2018. Muestra
Problema especifico 7 Objetivo especifico 7 Hipotesis especifica 7 30 servidores piblicos de la UGEL
¢Cuél es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe una relaciéon positiva y e Disefio de los Huancavelica.
gestion del talento humanoy la | gestion del talento humano y la | significativa entre la gestion del puestos Muestreo
dimension  actividades de | dimension  actividades de | talento humano y la dimension BitaiEass No probabilistico, censal

: : " rganizacion -

control en los servidores | control en los servidores | actividades de control en los devaronas | ® Evaluacion  del
publicos de la Unidad de | plblicos de la Unidad de | servidores publicos de la Unidad P desempefio

Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018?

Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018.

de Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018.

Técnicas
Revision documental




Problema especifico 8

¢ Cudl es la relacion entre la
gestion del talento humano y la
dimension  informacion  y
comunicacion en los servidores
publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 20187

Objetivo especifico 8
Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
dimensién  informacién  y
comunicacion en los servidores
publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018.

Hipétesis especifica 8

Existe una relacion positiva y
significativa entre la gestion del
talento humano y la dimension
informacion y comunicacion en los
servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018.

Problema especifico 9

¢Cudl es la relacion entre la
gestion del talento humanoy la
dimension  supervision  del
control interno en los
servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local - Huancavelica, 2018?

Objetivo especifico 9
Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
dimensiéon  supervision  del
controlinterno enlos servidores
publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local -
Huancavelica, 2018.

Hipotesis especifica 9

Existe una relacion positiva y
significativa entre la gestion del
talento humano y la dimension
supervision del control interno en
los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local — Huancavelica, 2018.

Beneficios
Motivacion Compensacion
compensacion
Capacitacion
Desarrollo de Dezarrollo di
personas
personas
Retencion a las Prestaciones
personas
Auditoria a las Administracion

personas

del conocimiento

Encuesta
Instrumento
Cuestionario de encuesta tipo Escala Likert.




Control interno

El Control Intemo ‘“es un
proceso integral de gestion
efectuado por el fitular,
funcionarios y servidores de
una entidad, disefiado para
enfrentar los riesgos en las
operaciones de la gestion y
para dar seguridad razonable
de que, en la consecucion de la
mision de la entidad, se
alcanzaran los objetivos de la
misma, es decir, es la gestion
misma orientada a minimizar
los riesgos”. (CGR, 2014, pag.
11)

ANEXO 02
MATRIZ OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 1: Control interno

Compramiso con los

principios del

servicio publico y

Valores éticos

El personal conoce los objetivos, las atribuciones, los
procesos y proyectos de la institucion.

N

Se fomenta la integracion del personal en un clima ético que
contribuye a la efectividad de las politicas institucionales.

g

Se define y promueve los valores del codigo de ética de la
gestion publica.

Se promueve el cumplimiento de las Nomas de control
Intemo de la institucion

Independencia de la
supervision y control

intemo

5. La supervision y el control intemo se realizan de forma

independiente a través de los comités de control intemo.

ol

La supervision se lleva a cabo a través de la aplicacion de
conocimientos y habilidades especializadas.

Ambiente de Estructura
control organizacional
apropiada para

objetivos

La estructura organizacional autorizada esta alineada con
manual de organizacion y funciones de la institucion

L

Los perfiles y descripciones de los puestos de trabajo estan
definidos y alineados a las funciones y a los objetivos
institucionales.

Competencia
profesional

9.

Se evalua pericdicamente las capacidades necesarias para
el trabajo.

10. Se desarrolla actividades de capacitacion para mejorar los

desempefios laborales de los empleados.

11.Se cumple con las disposiciones normativas para

seleccionar, desarrollar y retener al personal competente.

Responsables del

control interno

12. La institucion cuenta con unidades ylo personas

responsables para realizar y evaluar el control intemo.

13.En la inslitucion se establece y evalia medidas de

desempefio, incentivos y sandiones.




Evaluacion del
riesgo

Definicion de
objetivos

14. Se define y difunde los objetivos y metas de los principales
procesos y proyectos de la institucion.

15. Se considera el cumplimiento de los objetivos de acuerdo a
las actividades de la institucion.

Identificacion de
riesgos.

16. Se analiza y documenta los riesgos en el logro de los
objetivos institucionales.

17. Se promueve una cultura de administracion de riesgos a
través de acciones de capacitacion del personal
responsable de los proceses institucionales.

Estimacion y
cuantificacion de la
exposicion al riesgo.

18. Se considera |a existencia de posibilidad de fraude en la
evaluacion de riesgos de los principales proyectos y
procesos institucionales.

19. Los principales proyectos y procesos institucionales
cuentan con sus comespondientes matrices de
administracion de riesgos.

Actividades de
Control

Definicion de tareas
y actividades.

20. La insfitucion define y desarrolla actividades de control para
la mitigacion de riesgos y cumplir con sus cbjetivos.

21. El control se aplica a todas instancias empleado un registro
de indicadores de desempefio para  procesos,
procedimientos, actividades y tareas institucionales.

Coordinacion de
tareas.

22. Las actividades de control estdn claramente definidas
documentadas en planes y el manual de procedimientos.

23. El plan de control interno y los indicadores son difundidos y
comunicados formalmente a tedo el personal de la
institucion.

Despliegue de
actividades de
control

24. Se realizan instrucciones de control a los funcionarios de la
institucion por escrifo o por ofro medio formalmente
aceptado

25. Las actividades de conirol son realizadas con debido y
cuidado por personal competente.

Informacion y
comunicacion

|dentificar, recopilar
y comunicar
informacion
pertinente.

26. Se produce informacion oportuna, actualizada, precisa,
__completa, accesible y verificable. S
27. Las actividades de control contribuyen a que la informacion
que utiliza y genera sea de calidad, pertinente, veraz,
oportuna, accesible, transparente, objetiva e independiente.

28. Se captura informacion, se procesa y reporta para la mejora
del control interno.




Informacion y
responsabilidad.

29. Se cumple con los principios Institucionales de seguridad
de la Informacion

Canales de
comunicacion.

30. Se establece canales de comunicacion e informacién con el
personal para difundir los programas, metas y objetivos
institucionales.

31. Se establece canales de comunicacion con entidades del
estado, cudadanos, proveedores, auditores extemos,
requladores y otros para mejorar el control intemo y los
resultados de la institucion.

Evaluacion del
sistema de control
interno.

32. Las evaluaciones al control intemo estan articuladas con los
procesos mas importantes de la institucion.

33. Los encargados de |a evaluacion del control intemo poseen
conocimientos suficientes para comprender lo que estan
evaluando.

Supervision del
controf interno
Eficacia del sistema

de confrol intemo.

34. Se eval(a periddicamente la efectividad de las actividades
de control interno implementadas.

35. Se comunica oportunamente las deficiencias del control
intemo para tomar acciones correctivas.

Tabla de valoracion

Valoracion cualitativa

Valoracion cuantitativa

Malo

01-35

Regular

36-70

Bueno

71-105

Muy Bueno
Excelente

106-140
141-175




ANEXO 02
MATRIZ OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 2: Gestion del talento humano

Valoracion "
L n=
s § n o () 'g
Variable Definicion conceptual Defim?mn Dimensiones Indicadores items 8 3 § E = g o
operacional s =S ahE T
Z8<azmn ¢P=
Do
1. Serealizan las acciones pertinentes oportunas para localizar 12345
Reclutamiento y contactar con los candidatos que requerimos.
de personas 2. La institucion ofrece oportunidades para candidatos internos 12345
Integracion de y externos en los puestos vacantes
personas 3. Existen procedimientos y herramientas claramente
. establecidas para la seleccion de personal dentro de la 1 2 3 4 5
Seleccion de institucion.
T T, P 4. Se evalla a los candidatos internos y candidatos externos 12345
5 g S s : para cubrir los puestos existentes.
° es el conjunto de politicas y 5 S -~ <itos de | l o
£ practicas necesarias para dirigir - Se analiza los requisitos de los cargos, las caracteristicas , , 5 , ¢
E los aspectos administrativos en Diselo dles importantes de los puestos.
S cuanto a las “personas” o los puestos 6. Se detalla los conocimientos, habilidades y destrezas
= recursos humanos, como el - personales necesarias para desempefiar corectamente el 1 2 3 4 5
) A 5 Organizacion
© reclutamiento, la seleccion, la q puesto.
= 5 : € personas : P = 2
3 formacion, las remuneraciones y 7. Se valora sistematicamente la actuacion de cada servidor en
5 la evaluacion del dgsempeﬁo. funcion a las actividades que desempefia, metas, resultados, 1 2 3 4 5
5 Dessler (12%9073 citado  por Evaluacion del competencias y su potencial desarrollo
3 Chierei: ) desempefio 8. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de
insumo para programar acciones de capacitaciony desarrollo 1 2 3 4 5
de los servidores
9. Seretribuye, premia, reconoce y recompensa al personal por
el buen desempefio, alcanzando metas y resultados 1 2 3 4 5
N Beneficios institucionales.
Motivacion y = : 2
B 10. Se definen planes de compensacion para mejorar la calidad 12345
compensacion del personal y alentar el desempefio adecuado.
Compensacién 11. Se desarrolla un sistema de recompensa para atraer, retener 12345

y motivar a los trabajadores.




12. Se estima el valor de cada puesto de trabajo de la institucion
y la compensacion correspondiente.

Capacitacion

Desarrollo de

13. Serealiza programas de capacion de desarrollo capacidades
requeridas para el desempefio y productividad del personal.

-—

14. Se evalla el programa de capacitacion para conocer su
eficacia, la satisfaccion de las necesidades de la institucion,
los servidores y los clientes.

1

personas

Desarrollo

15. El programa de capacitacion provoca cambios las capacidades
del aprendiz y mejora sus competencias personales.

-—

16. Se promueve el desarrollo del personal mediante la rotacion
en el puesto, asignacion de asesorias, jefaturas, comisiones,
participacion en cursos fuera de la institucion, etc.

Retencion a las
personas

Prestaciones

17. Se implementa oportunamente las prestaciones de ley son
las que exige la legislacion laboral (vacaciones, aguinaldo,
jubilacion, seguro, etc.).

18. Se brinda actividades recreativas que buscan proporcionar al
trabajador las condiciones fisicas y psicolégicas para su
reposo, diversion, recreacion, salud mental y uso de tiempo
libre.

Administracion
del
conocimiento

Auditoria a las
personas

19. Existe capacidad para identificar, recuperar, crear, compartir y
utilizar del conocimiento dentro de la institucion

20. Se orienta la organizacién de informacion en los distintos
niveles institucionales a efecto de generar, incrementar,
desarrollar y compartir el conocimiento.

Tabla de valoracion

Valoracion cualitativa

Valoracion cuantitativa

Malo 01-20
Regular 21-40
Bueno 41-60
Muy Bueno 61-80
Excelente 81-100
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“Ano de la Lucha Contrata la Corrupcion y la Impunidad”

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE
HUANCAVELICA DE LA PROVINCIA Y REGION DE HUANCAVELICA, OTORGA LA
PRESENTE;

CONSTANCIA

Que el Bachiller Manuel CONDORI CAPANI, identificado con DNI N°
23276774, aplico los instrumentos del Cuestionario N° 01 y Cuestionario N° 02; como
parte de |a investigacion titulada “Control interno y gestion del talento humano en
los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huancavelica,
2018” para optar el Grado de Magister en Administracion de la Educacion.

Los instrumentos fueron aplicados a los servidos publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huancavelica el dia lunes 04 de febrero del afio 2019.

Se expide la presente constancia a peticion de parte para los fines que estime por
conveniente;

Huancavelica, 08 de febrero del 2019




Otras evidencias

DATA: Variable Control Interno

Infor Infor Infor Infor Infor

Infor

EvalR EvalR EvalR EvalR Activ Activ Activ Activ Activ Activ

SupC SupC SupC SupC
ontint ontint ontint ontint

mun2 mun2 mun2 mun2 mun3 mun3 ern32 ern33 ern34 ern3s

mCo mCo mCo mCo mCo mCo
ol22 0lI23 o0l24 ol25

iesgo iesgo iesgo iesgo Contr Contr Contr Contr Contr Contr
17 18 19 ol20 ol21

16

abl0 abll abl2 abl3 abl4 abls

ab9

AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL AmbL
ab2 ab3 ab4 ab5 ab6 ab7 ab8

abl

134



DATA: Gestion del talento humano

IntegPe IntegPe IntegPe IntegPe OrgPers OrgPers OrgPers OrgPers MotivCo MotivCo MotivCo MotivCom DesaPe DesaPe DesaPe DesaPe Retenc Retenc AuditP AuditP

er20

rsonl6 Persl7 Persl8 erl9

rsonl4 rsonl5

onas8 mpens9 mpensl0 mpensll pensl2  rsonl3

rs2 rs3 rs4 onas5 onas6é onas7

rsl

135



ORGANIGRAMA

{*) Segun lo dispuesto por la tercera disposicidn complementaria final de la Ley N° 30742, Ley de Fortalecimiento de la Contraloria General
de la Republica y del Sistema Nacional de Control, los OCI se integran progresivamente a la Contraloria General de la Republica
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Control interno y gestion del talento humano en los servidores pablicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018

Dr. Nolberto Leyva Aguilar
leyva.aguilarnolberto@gmail.com

Br. Manuel Condori Capani
mcapanil@hotmail.com
Universidad César Vallejo

RESUMEN

La tesis: “Control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018, fue realizado con el objetivo de
determinar la relacién entre el control interno y gestion del talento humano en los servidores
publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huancavelica, en el marco del enfoque
de investigacion cuantitativo no experimental, tipo basico descriptivo de disefio descriptivo
correlacional, ejecutado en una muestra de 30 servidores publicos de la UGEL de
Huancavelica, en los que se aplicd un cuestionario de encuesta tipo escala de Likert nivel
ordinal de 55 items, validado por tres expertos y valorado a un nivel de confiabilidad
homogeénea excelente.

A partir del analisis estadistico realizado mediante la prueba Rho de Spearman en SPSS, se
Ilegd a concluir, que existe una correlacion positiva alta entre el control interno y la gestion
del talento humano, encontrandose un de Sig.=0,000 que es menor al valor de 0=0.05, por
lo tanto, se rechazé la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, por lo cual se determiné
que existe una relacion positiva y significativa entre control interno y gestién del talento
humano en los servidores pablicos de la Unidad de Gestién Educativa Local — Huancavelica.

Palabras claves: Control Interno; Gestién del talento humano.

ABSTRACT

The thesis: "Internal control and management of human talent in public servants of the Local
Educational Management Unit - Huancavelica, 2018", research carried out with the aim of
determining the relationship between internal control and management of human talent in
public servants of the Local Educational Management Unit of Huancavelica, within the
framework of the non-experimental quantitative approach, descriptive basic type of
descriptive correlational design, executed in a sample of 30 public servants of the UGEL of
Huancavelica, in which a survey questionnaire was applied Likert scale type 55 item ordinal
level, validated by three experts and rated at an excellent homogeneous reliability level.

From the statistical analysis, carried out using Spearman’s Rho test in SPSS, it was concluded
that there is a high positive correlation between internal control and human talent
management, on the other hand, it was found that the calculated value of Sig. = 0,000 which
is lower than the value of a = 0.05, therefore, the null hypothesis was rejected and the
alternative hypothesis was accepted, which determined that there is a positive and significant
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relationship between internal control and human talent management in public servants of the
Local Educational Management Unit - Huancavelica.

Keywords: Internal Control; Human talent management.
INTRODUCCION
Realidad problematica

Las tendencias del mundo actual complejo y cambiante, enmarcadas en: la globalizacion de
la economia interdependiente entre paises y poblaciones; el conocimiento como motor
fundamental de la actividad econdmica, la prosperidad de las personas, organizaciones y de
los paises; los adelantos de la ciencia y tecnologia principalmente de las TIC, la inteligencia
artificial, la robdtica, las herramientas de conectividad; la conciencia ambientalista por los
problemas del calentamiento global, la aceleracion de las privatizaciones, las alianzas
estratégicas, etc., condicionan y determinan grandes desafios de cambios ineludibles en
todos los procesos de gestion de las organizacionales e instituciones, cualquiera sea la
actividad que realizan o al sector a la que pertenecen (publico o privado); las respuestas a
las exigencias de estos cambios deben ser dinamicos y urgentes, deben responder a las
necesidades de los ciudadanos, a la generacion de bienestar colectivo y al desarrollo de los
paises, asi como a la sostenibilidad, competitividad y continuidad de las organizaciones.
(Castario, 2005), (Econémicos, Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, &
Infancia, 2016) y (Deloitte, 2018).

En este contexto, se habla que el principal activo de todas las empresas en el siglo XXI es el
talento humano (conocimientos, habilidades, destrezas y competencias de las personas o
trabajadores) de una organizacion o institucion.

Como sefiala, Hein (2008), las ideas es decir, el talento de los empleados de una
organizacion se ha convertido en activos intangibles con mayor peso; los estudios publicados
recientemente demuestran que las compafiias que sepan gestionar adecuadamente el talento
de sus empleados podran cumplir sus objetivos mas facilmente y sobresalir frente a sus
principales competidores. (pag. 10).

En este sentido, resulta importante considerar que las personas son las que poseen el talento,
que en su conjunto constituyen el capital humano que las organizaciones requiere para lograr
sus objetivos, estos deben ser considerados como un activo fundamental y ser gestionados
adecuadamente en cuanto a su seleccion, desarrollo, control y retencién de los mejores, para
conseguir el éxito y consolidarse como referentes en el complejo mundo laboral actual.

Por otro lado, estos cambios, también han provocado cambios en las estructuras
organizacionales y procesos de gestion, poniendo gran interés en los sistemas de control de
la gestion, como sefiala, Khanti (2007), citado en Salgado y Calderon (2014), “el cambiante
medio ambiente ha provocado cambios en las estructuras organizacionales y procesos de
negocios, asi también, se ha puesto interés en los cambios en los sistemas de control de
gestion y en los cambios en el desarrollo de la gestion”. (pag. 3)

De esta manera se puede sefialar, que la funcion de control en una organizacion surge como
un requisito obligado para comprender y contrastar el modelo de negocio y evaluar el
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resultado de las decisiones delegadas, asi como el interés y conveniencia de cada una de las
actividades que componen la cartera de la empresa.

En este sentido, es posible afirmar que, todas las organizaciones, independientemente de su
tamanio o actividad, requieren de controles que les ayuden a lograr sus objetivos.

Una mirada al contexto de las instituciones de gestion educativa intermedia como DRE y
UGEL de Huancavelica, que son de gestion publica, también no estan exentos a los procesos
de cambio descritos, se pueden observar que estos ain no se acercan, no ajustan sus procesos
internos de gestion a esta realidad imperante, esta situacion es bastante notorio en la UGEL
de Huancavelica, debido a que las practicas directivas y de los mismos trabajadores no ha
variado mucho, se sigue manejando las viejas estructuras de organizacion verticales
normativos, antiguos procedimientos y trdmites burocraticos centrados en la administracion,
en el cual, la preocupacion central de los directivos son los resultados y no los procesos, se
cree que el éxito de la institucion depende exclusivamente de la gestion de los recursos
econdmicos que en la mayoria de veces esta plagado de la corrupcion y gastos de mala
calidad que se hacen por cumplir y evitar la reversion del presupuesto.

Por otro lado, en la gestion institucional, los procesos internos estan basados en el
cumplimiento de las funciones administrativos enmarcado principalmente en la panificacion
y algunas acciones no muy relevantes en la organizacion, direccién y control institucional;
la organizacion institucional sigue siendo vertical, con clima laboral no muy favorable
empafado por muchos conflictos internos por diversos intereses personales, escaso
compromiso por el logro de los objetivos y metas institucionales; la direccion institucional
se realiza burocraticamente, con muy poco liderazgo directivo que no motiva mucho al
personal para realizar un trabajo armonioso, comprometido y colaborativo; finalmente el
control interno esta ocupado muchas veces en verificar o constatar el avance cuantitativo de
los objetivos en cada area de gestion, sin tomar en cuenta acciones de retroalimentacion y
planteamiento de acciones de mejora.

En cuanto a la gestion del talento humano, se observa que ésta se ubica en un segundo plano,
no se apuesta mucho por una adecuada seleccion del personal de talento, porque este proceso
se ve apafiado por el favoritismo politico, no se promueve acciones de bienestar y desarrollo
de los trabajadores, asi como del control de los mismos, no es muy notorio la aplicacion de
los procesos de control interno porgque no se comunica o0 promueve el mismo.

No hay duda, que en estas situaciones en la que se gestiona la UGEL de Huancavelica,
existan muchos trabajadores insatisfechos con su empleo actual o con la inoperancia de sus
directivos, cuyas direcciones se han convertido en mesas de parte con muy poca iniciativa
de cambio y eso se ha transformado en una preocupacion para el personal y directivos.

Estas situaciones problematicas que acontecen en la UGEL de Huancavelica, y por otro lado,
los cambios que dan gran valor y preponderancia al control interno y la gestion del talento
humano en las organizaciones e instituciones, que con el paso del tiempo se han tornado
cada vez mas importantes, han motivado la realizaciéon del presente estudio, descriptico
relacional, para lo cual, se planted el siguiente problema de investigacion: ¢Cual es la
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relacion entre el control interno y la gestion del talento humano en los servidores publicos
de la Unidad de Gestidn Educativa Local — Huancavelica, 2018?.

Teorias relacionadas al tema

El control interno y la gestion del talento humano, son dos procesos que toda organizacion
implementa para lograr sus objetivos, por ello fue importante que esta parte del trabajo se
abordo el tema de la organizacion.

La organizacion

El término organizacion suele utilizarse sin precision: a veces se incluyen los
comportamientos de todos los participantes, otras se considera todo el sistema de relaciones
sociales y culturales, incluso hay unas en que el término se emplea como sinébnimo de
empresa, pero para la mayoria de los gerentes en funciones el término organizacion supone
una estructura intencional y formal de funciones o puestos. (Koontz, Weihrich, & Cannice,
2012, pag. 200).

Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos 0 més
personas. Chester (1971) citado por (Chiavenato I. , 2011, pag. 6). La cooperacion entre estas
personas es esencial para la existencia de la organizacion. Una organizacién existe solo
cuando: Hay personas capaces de comunicarse, que; estan dispuestas a contribuir en una
accion conjunta; a fi n de alcanzar un objetivo comun.

Caracteristicas de una organizacion

Robbins y Coulter (2010) sefialan que una organizacion se carateriza por lo siguiente:
primero, una organizacion tiene un propdsito definido. Este propdsito generalmente se
expresa a través de objetivos que la organizacion espera cumplir; segundo, cada organizacion
esta formada por personas. Cuenta con ellas para realizar el trabajo necesario para que la
organizacion logre sus metas; tercero, todas las organizaciones crean una estructura
deliberada dentro de la cual los miembros realizan su trabajo. Esa estructura puede ser abierta
y flexible, sin deberes laborales especificos o un estricto apego a acuerdos de trabajo
explicitos. (pag. 14).

En este marco, una organizacién, para alcanzar sus objetivos, requiere implementar una serie
de procesos y recursos, elementos que, administrados o gestionados correctamente, facilitara
el logro de sus objetivos. Entre los recursos podemos citar, a los recursos materiales, recursos
técnicos, recursos econémicos, recursos tecnoldgicos y el talento humano. Entre los
procesos, estan lo que toda organizacion realiza como funcidn administrativa estos son: la
planificacion, organizacion, direccion y control.

En este sentido, se puede sefialar que el control interno y la gestion del talento humano son
dos procesos fundamentales dentro de la gestion de una organizacién, que los directivos
deben conocer e implementar.

El Control

Es el proceso de monitoreo, comparacién y correccion del desempefio laboral. Los controles
efectivos garantizan que las tareas se completen de tal manera que se logren los objetivos.
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La efectividad de los controles se determina si se sabe qué tanto ayudan a los empleados y
los gerentes a alcanzar sus objetivos. (Robbins & Coulter, 2010, pag. 299).

Control de gestién

Control de gestion es la actividad encargada de vigilar la calidad del desempefio, el cual se
debe concentrar fundamentalmente en el &mbito economico, en el conjunto de medidas y en
los indicadores, que se deben trazar para que todos visualicen una imagen comdn de
eficiencia. (Maldonado, pag. 211)

Control de Gestion es "la intervencion inteligente y sistemética realizada por personas sobre
el conjunto de decisiones, acciones y recursos que requiere un ente para satisfacer sus
propositos, con la intencion de coadyuvar a que sea exitoso en lo que se propone”.

El Control interno

De acuerdo con la Contraloria General de la Republica del Pert, el control interno “es un
proceso integral de gestion efectuado por el titular, funcionarios y servidores de una entidad,
disefiado para enfrentar los riesgos en las operaciones de la gestion y para dar seguridad
razonable de que, en la consecucion de la mision de la entidad, se alcanzaran los objetivos
de la misma, es decir, es la gestion misma orientada a minimizar los riesgos”. (Contraloria
General de la Republica, 2014, pag. 11).

Por otro lado, en el Art. 7 de la Ley Orgénica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica N° 27785, “El control interno comprende las acciones
de cautela previa, simultanea y de verificacién posterior que realiza la entidad sujeta a
control, con la finalidad de que la gestion de sus recursos, bienes y operaciones se efectle
correcta y eficientemente. Su ejercicio es previo, simultaneo y posterior”.

El control interno previo y simultaneo compete exclusivamente a las autoridades,
funcionarios y servidores publicos de las entidades como responsabilidad propia de las
funciones que le son inherentes, sobre la base de las normas que rigen las actividades de la
organizacion y los procedimientos establecidos en sus planes, reglamentos, manuales y
disposiciones institucionales, los que contienen las politicas y métodos de autorizacion,
registro, verificacion, evaluacion, seguridad y proteccion.

El Control Interno de las entidades u organismos, comprende el plan de organizacion y el
conjunto de métodos y medidas adoptadas para salvaguardar sus recursos, verificar la
exactitud y veracidad de su informacion financiera y administrativa, promover la eficiencia
en las operaciones, estimular la observancia de la politica prescrita y lograr el cumplimiento
de las metas y objetivos programados. (TCS, 2012, pag. 6).

El control interno ayuda a las organizaciones a detectar con oportunidad cualquier
desviacion significativa en el cumplimiento de las metas y objetivos establecidos que
pudieran afectar sus operaciones y, por lo tanto, las declaraciones contenidas en sus Estados
Financieros. (Aguilar & Escutia , 2012, pag. 4).

Finalidad del control interno

La finalidad primordial del Control Interno es asegurar la maxima correccion de las
operaciones realizadas por los organismos empresariales en todos los niveles. El Titular de
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una entidad y demas funcionarios necesitan disponer de procedimientos y métodos para el
desarrollo de sus operaciones, para conseguir un grado razonable de correccion en las
transacciones autorizadas. (TCS, 2012, pag. 6).

Sistema de control interno

De acuerdo a la Ley de Control Interno de las Entidades del Estado N° 28716, se denomina
sistema de control interno al conjunto de acciones, actividades, planes, politicas, normas,
registros, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las autoridades
y el personal, organizados e instituidos en cada entidad del Estado, que se realizan con los
objetivos de: a). Promover y optimizar la eficiencia, eficacia, transparencia y economia en
las operaciones de la entidad, asi como la calidad de los servicios publicos que presta; b).
Cuidar y resguardar los recursos y bienes del Estado contra cualquier forma de pérdida,
deterioro, uso indebido y actos ilegales, asi como, en general, contra todo hecho irregular o
situacion perjudicial que pudiera afectarlos; ¢). Cumplir la normatividad aplicable a la
entidad y sus operaciones; d). Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacién;
e). Fomentar e impulsar la practica de valores institucionales; f). Promover el cumplimiento
de los funcionarios o servidores publicos de rendir cuenta por los fondos y bienes publicos
a su cargo y/o por una mision u objetivo encargado y aceptado

Componentes del control interno

De conformidad con lo establecido por la Contraloria General de Republica del Per, el
control interno esta constituido por los siguientes procesos:

a. El ambiente de control

Entendido como el entorno organizacional favorable al ejercicio de précticas, valores,
conductas y reglas apropiadas para el funcionamiento del control interno y una gestion
escrupulosa;

b. La evaluacion de riesgos

En cuya virtud deben identificarse, analizarse y administrarse los factores o eventos que
puedan afectar adversamente el cumplimiento de los fines, metas, objetivos, actividades
y operaciones institucionales;

c. Actividades de control gerencial

Son las politicas y procedimientos de control que imparte la direccion, gerencia y los
niveles ejecutivos competentes, en relacion con las funciones asignadas al personal, a fin
de asegurar el cumplimiento de los objetivos de la entidad;

d. Las actividades de prevencion y monitoreo

Referidas a las acciones que deben ser adoptadas en el desempefio de las funciones
asignadas, a fin de cuidar y asegurar respectivamente, su idoneidad y calidad para la
consecucion de los objetivos del control interno;

e. Los sistemas de informacion y comunicacion

A través de los cuales el registro, procesamiento, integracion y divulgacion de la
informacidn, con bases de datos y soluciones informaticas accesibles y modernas, sirva

142



efectivamente para dotar de confiabilidad, transparencia y eficiencia a los procesos de
gestion y control interno institucional;

f. El seguimiento de resultados

Consistente en la revision y verificacion actualizadas sobre la atencion y logros de las
medidas de control interno implantadas, incluyendo la implementacion de las
recomendaciones formuladas en sus informes por los drganos del Sistema Nacional de
Control;

g. Los compromisos de mejoramiento

Por cuyo mérito los organos y personal de la administracion institucional efectian
autoevaluaciones conducentes al mejor desarrollo del control interno e informan sobre
cualquier desviacion o deficiencia susceptible de correccion, obligandose a dar
cumplimiento a las disposiciones o recomendaciones que se formulen para la mejora u
optimizacion de sus labores.

Organos de control interno

El 6rgano de control interno esta formado por la administracion y el 6rgano de control
institucional.

El Organo de Control Institucional (OCI)

Como estipula el MEF, (2019) EI Organo de Control Institucional, es el encargado de
realizar los servicios de control simultdneo y posterior; asi como los servicios relacionados,
conforme al Plan Anual de Control y a las disposiciones aprobadas por la Contraloria
General de la Republica (CGR). Se ubica en el mayor nivel jerarquico de la estructura
orgéanica.

Depende funcionalmente de la CGR, ejerce sus funciones con sujecion a la normativa y a
las disposiciones que emita la CGR en materia de control gubernamental. Depende
administrativamente del Ministerio de Economia y Finanzas.

Procesos de control basicos

El proceso de control basico, en cualquier lugar y para lo que sea que se controle, incluye
tres pasos (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012, pag. 496).

d. Establecimiento de estandares
Los estandares constituyen los criterios de desempefio, los puntos seleccionados de todo
un programa de planeacion en los que se establecen medidas de desempefio para que los
administradores reciban indicios sobre como van las cosas y no tengan que vigilar cada
paso en la ejecucion de los planes.

e. Medicién del desempefio
Aun cuando no siempre sea posible, la medicion del desempefio frente a los estandares
deberia hacerse apropiadamente de forma anticipada para detectar las desviaciones antes
de que ocurran y evitarlas mediante acciones apropiadas. EI administrador que esta
alerta y tiene vision de futuro puede, en ocasiones, predecir posibles desviaciones de los
estandares; sin embargo, en ausencia de tal capacidad éstas deben descubrirse tan pronto
como sea posible.
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f. Correcciéon de desviaciones

La correccion de desviaciones es el punto en que el control puede verse como una parte
de todo el sistema de administracién y relacionarse con las otras funciones gerenciales.
Los administradores pueden corregirlas al modificar sus planes o metas (ésta es una
puesta en préctica del principio del cambio de rumbo en la navegacion o evaluar planes
derivados), o al ejercer su funcion de organizacién a partir de la reasignacion o
aclaracion de tareas; también pueden corregirlas mediante la asignacion de personal
adicional, una mejor seleccion y capacitacion de los subordinados o, como ultima
medida, el reajuste de personal, esto es, los despidos; otra forma es corregir a partir de
una mejor direccion, esto es, una mayor explicacion de las tareas 0 mediante técnicas
de liderazgo mas efectivas.

El Talento humano

“Es el conjunto de saberes y haceres de los individuos y grupos de trabajo en las
organizaciones, pero también a sus actitudes, habilidades, convicciones, aptitudes, valores,
motivaciones Yy expectativas respecto al sistema individuo, organizacién, trabajo y
sociedad”. (Ugarte, Mora, & Moncayo, 2018)

Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano, ““es el conjunto racional y armonico de politicas, funciones y
procedimientos orientados a mejorar la productividad y eficiencia del trabajador en el marco
de las posibilidades que ofrece la utilizacién de los recursos materiales y técnicos para
satisfacer los objetivos institucionales y aspiraciones de los trabajadores”. (Ugarte, Mora, &
Moncayo, 2018)

De acuerdo a Dessler (1997), citado por Chiavenato (2009), gestidn del talento humano “es
el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en
cuanto a las “personas” o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la
formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempeio”. (pag. 9).

Mas adelante el mismo Dessler reafirma que la gestion del talento humano “es una funcion
administrativa dedicada a la integracion, la formacion, la evaluacion y la remuneracion de
los empleados. Todos los administradores son, en cierto sentido, gerentes de recursos
humanos, porque participan en actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la
seleccion y la formacion.

Por otro lado, Dessler y Valera (2011) cuando hablan de la administracion de recursos
humanos sefalan que esta “se refiere a las practicas y a las politicas necesarias para manejar
los asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de la funcién gerencial; en
especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro,
con un codigo de ética y trato justo para los empleados de la organizacion”. (pag. 16).

Tales practicas y politicas incluyen, por ejemplo: Realizar los analisis de puestos (determinar
la naturaleza de la funcion de cada empleado), Planificar las necesidades de personal y
reclutar a los candidatos para cada puesto, seleccionar a los candidatos para cada puesto,
aplicar programas de induccion y capacitacion para los nuevos trabajadores, evaluar el
desemperfio, administrar los sueldos y los salarios (remunerar), proporcionar incentivos y
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prestaciones, comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar), capacitar y desarrollar a los
empleados actuales y fomentar el compromiso. (Dessler & Valera, 2011, pag. 16)

Finalmente, visto desde una perspectiva mas actual, como sefiala Tobon (2017), la gestion
del talento humano se refiere a generar las acciones necesarias para que la sociedad, las
organizaciones y las personas trabajen en el desarrollo continuo del talento y lo apliquen en
el logro de unas determinadas metas organizacionales, la consecucion de objetivos
socioecondémicos, el mejoramiento de la calidad de vida, el fortalecimiento de la
convivencia, la realizacion personal y el aseguramiento de la sustentabilidad ambiental. Por
consiguiente, no es solamente formar el talento sino también trabajar para que se aplique y
contribuya a mejorar el entorno en interaccién con otros. (pag. 83).

Objetivos de la gestion del talento humano

De acuerdo con el planteamiento de Chiavenato (2009), los objetivos de la administracion
de los recursos humanos son diversos; generalmente estan relacionados con el logro de los
objetivos y la eficacia de una organizacion:

a. El principal objetivo de la gestion del talento humano, es ayudar a una organizacion a
alcanzar sus objetivos y a realizar su mision.

b. Proporcionar competitividad a la organizacion, esto significa, saber crear, desarrollar y
aplicar habilidades y competencias del personal; ser productivos.

c. Proporcionar a la organizacién personas idoneas y motivadas, recluta y selecciona al
personal mas idoneo para retenerlo y mantenerlo motivado.

d. Incrementar la satisfaccion en el trabajo; las personas satisfechas son mas productivas,
pero las personas insatisfechas se desvinculan de la empresa, se ausentan con frecuencia,
lo que provoca un indice de infelicidad. En cambio, los trabajadores internos felices
constituyen el éxito de la empresa.

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo; a través de diferentes aspectos
como: el estilo de administracion, la libertad, la autonomia para tomar decisiones, el
ambiente de trabajo agradable, la familiaridad, la seguridad en el empleo, las horas
adecuadas de trabajo y las tareas significativas agradables.

f.  Administrar y generar cambios; es adaptarse a los cambios sociales, tecnoldgicos,
econdmicos, culturales y politicos. Los cambios traen nuevos enfoques que son flexibles
y agiles, mismos que proponen nuevas estrategias, filosofias, programas,
procedimientos y soluciones a los problemas actuales y tendencias del mercado.

g. Mantener politicas éticas y de transparencia; rendicion de cuentas que muestre la
transparencia, que sea justa, confiable y ética.

h. Sinergia; es trabajar todos para un mismo fin, un mismo objetivo, sean estos de la
organizacion o personales. es decir, buscamos relaciones ganar-ganar; a esto se conoce
como cultura corporativa o estilo de administracion.

I.  Disenar el trabajo individual y en equipo; el disefio de trabajo individual y grupal debe
ser significativo, agradable y motivador, ofreciendo excelentes condiciones de trabajo,
mejorando las condiciones de vida dentro de la organizacion.
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J. Recompensar a los talentos; es importante recompensar el cumplimento de los objetivos
de los trabajadores y recompensar, estimular su actuacion dentro de la empresa.

k. Evaluar su desempefio; la evaluacién permite mejorar continuamente aspectos del
capital humano y capital intelectual de las personas en la organizacion.

Procesos de gestion del talento humano

De acuerdo con Chiavenato, (2009), la gestion del talento humano esta constituido por seis
procesos, que se muestran en la tabla

Tabla 36
Procesos de gestion del talento humano

Procesos Conceptos

Integrar a las

Procesos para incluir a nuevas personas en la empresa
personas

Organizar alas  Procesos para disefiar las actividades que las personas realizaran en la
personas empresa, para orientar y acompafar su desempefio.

Recompensar a  Procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades
las personas individuales mas elevadas.

Desarrollar a las

personas Procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.

Retener a las Procesos para crear las condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias
personas para las actividades de las personas

Auditar a las Procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las personas y
personas para verificar los resultados

Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

Por otro lado, desde la socioformacion propuesta por Sergio Tobon, la gestién del talento
humano comprende los siguientes ejes basicos:

Trabajo colaborativo y en red

Comprende la apropiacion de una vision compartida en la cual todos trabajen en su logro
con acciones concretas y el mejoramiento continuo, como también el trabajo con base en
proyectos que articulen las actividades de diferentes integrantes.

Reclutamiento seleccién e induccién de personas

Es el proceso a través del cual se buscan las personas con una serie de caracteristicas minimas
en funcion de unos determinados retos o problemas, se identifica cuales cumplen con estas
caracteristicas y se les acompafa en su integracion al trabajo colaborativo hasta que logren
articularse a las acciones previstas y puedan comenzar a contribuir en el logro de las metas.

Formacioén continua

Consiste en apoyar a las personas para que estén en un proceso continuo de formacion,
considerando los problemas y retos del equipo donde estan.

Evaluacion de desempefio.
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Consiste en valorar los logros y necesidades de mejoramiento de las personas y equipos de
trabajo para valorar los avances e implementar acciones de apoyo.

Reconocimiento y promocion

Se valoran los logros de los equipos y personas, como también se les brindan nuevas
responsabilidades en funcion de estos.

Estas acciones se pueden implementar en toda comunidad, organizacién o equipo para
gestionar el talento y poder lograr impacto en la resolucién de problemas del entorno a través
de metas a corto, mediano y largo plazo, en este sentido, pueden abordarse en una empresa,
universidad, institucién educativa o equipo de trabajo.

Fases de la gestion del talento humano

Las fases de gestion del talento humano que destacaron hechos, concepciones, practicas,
investigaciones, formas predominantes y que han trascendido en la administracion de los
recursos humanos, planteados por (Liquidano , 2012, pag. 30), son los siguientes:

Fase administrativa

Etapa relacionda con la época de la revolucion industrial y la administracion cientifica de
Frederick Taylor y Henry Fayol.

En esta fase se concibe al hombre como un ser racional econémico, pasivo motivado solo
por los incentivos econdmicos. Su orientacion es netamente productiva, donde prima la
mano de obra y la situacion de los factores humanos no es relevante. La percepcion del
administrador de recursos humanos, es que el personal es un costo a minimizar, su relacion
laboral esta orientada al control y al estimulo de los rendimientos, centrada en la observacién
de las normas y las reglas.

Los procesos béasicos de la gestion de recursos humanos son: seleccion, contratacion,
adiestramiento, despido, estudio de férmulas salariales ligadas al rendimiento y analisis de
puestos.

Fase de gestion

Etapa relacionada con los estudios Elton Mayo, época en la que trasciende la admisién de la
motivacién, la buena comunicacién, la cultura organizacional que rodea al individuo vy el
salario.

En esta fase el hombre es considerado como “hombre social”, motivado por sus necesidades
sociales y las relaciones o interacciones, que responde mas a las fuerzas de los grupos a los
que pertenece.

La orientacion de la gestion de los recursos humanos es hacia la satisfaccion de las
necesidades sociales y psicoldgicas del personal.

Las funciones bésicas de esta fase se identifican como: reclutamiento, contratacion,
administracion de salarios, motivacién, comunicacion al personal, y formacidon del personal,
relaciones laborales, analisis y evaluacion de puestos. Se consideran las necesidades de tipo
social y psicol6gica de las personas, y buscan la adaptacion del hombre a la organizacion.

Fase de desarrollo
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Esta fase en la historia de la administracion, se ubica en las teorias de: proceso
administrativo, sistemas, matemaética, desarrollo organizacional, administracién por
objetivos y la teoria de contingencia o situacional.

La concepcion del hombre se centra en la “autorrealizacion”, donde el individuo debe
desplegar las capacidades que posee, con cierto grado de autonomia y autocontrol. Su
orientacion es hacia la eficiencia de la empresa. Administrativamente el personal es
considerado como elemento determinante para el desarrollo de la empresa, como recurso
que se tiene que optimizar.

Las funciones que se destacan en esta fase son: planeacion de recursos humanos,
reclutamiento, seleccion, contratacién, integracion, evaluacion del desempefio, planeacién
de carreras, compensacion, capacitacion y desarrollo.

Fase de gestion estratégica

Esta etapa reconoce al hombre como “hombre complejo”, reflejada en su diferencia
individual, dinamismo, su capacidad de evolucién mediante la adquisicion de nuevos
conocimientos y experiencias pasadas que lo desarrollan personalmente.

La orientacion es hacia la estrategia del negocio, donde se toma en cuenta la vision, mision,
propositos y valores de la empresa para la formulacion de objetivos y estrategias sociales
congruentes. El personal en considerado como un recurso a optimizar, asi como factor
determinante para la mejora de la posicion competitiva de la empresa.

Las funciones que subyacen se constituyen por la planeacion estratégica de recursos
humanos, reclutamiento, seleccién, contratacion, formaciéon, capacitacion y adiestramiento,
desarrollo de personal, relaciones laborales y negociaciones colectivas, sueldos y salarios,
disefio y proceso de trabajo, procedimiento de quejas, evaluacion de actitudes, criterios de
promocion, seguridad e higiene industrial, motivacion al personal y comunicacion, auditoria
de recursos humanos, registros y controles administrativos y controles estratégicos, todos
ellos basados en la vision, mision, propdsitos y valores de la empresa.

Fase de gestion por competencias

En la fase de gestion por competencias el hombre se concibe como aquel que posee
caracteristicas de desempefio superior, constituidos por sus conocimientos, habilidades y
capacidades para mantener la ventaja competitiva del negocio y su alineacion con las
necesidades estratégicas de la organizacion.

La orientacion de la empresa es hacia la identificacion, descripcion y desarrollo de
competencias individuales para impulsar a nivel de excelencia, hacia los resultados;
administrativamente se concibe al personal como el capital humano para el mantenimiento
de la ventaja competitiva.

Las funciones bésicas en la fase de gestion por competencias son: identificacion,
clasificacion y descripcion de las competencias, desarrollo de competencias en el trabajo y
competencias globales, direccion estratégica de recursos humanos, Analisis y descripcion de
puestos, atraccion o reclutamiento, seleccion, contratacion, desarrollo de planes de carrera,
capacitacion y entrenamiento, evaluacion del desempefio, remuneraciones y beneficios,
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sistemas de estimulos y recompensas, procesos de evaluacién por competencias, procesos
de certificacion por competencias.

La relacion laboral, esta basado en el desarrollo, evaluacion y certificacion de las
competencias en el trabajo y para el trabajo.

De acuerdo con Alles (2007). este modelo apunta al desarrollo de competencias, y se basa
en tres subsistemas: Seleccion, para que a partir de la puesta en marcha sélo ingresen
personas que tengan las competencias deseadas; Evaluacion del desempefio, para conocer
los grados de competencias de cada integrante de la organizacion; y el fundamental, el
Desarrollo de las mismas. (pag. 11).

Fase de gestion del conocimiento

En la fase de gestion del conocimiento la concepcion del hombre es el talento clave para la
empresa, es investigador, participativo, con facilidad de aprendizaje, que requiere menos
direccion y control para actuar.

La orientacion de la empresa en esta fase, es hacia el aprendizaje, retencion y motivacion del
conocimiento de los trabajadores, hacia la generacion del conocimiento, ligandolo a los
objetivos del negocio. La percepcion del personal es como capital humano y social.

Las funciones béasicas de esta fase son: gestion del conocimiento (adquisicion,
documentacidn, transferencia, creacion y aplicacion del conocimiento), entrenamiento, toma
de decisiones, evaluacion del desempefio, premios y compensaciones.

La relacion laboral se basa en retener y motivar el conocimiento de los trabajadores, asi
como el conocimiento del trabajo y congruencia del capital humano y social hacia el
aprendizaje de la organizacion, adoptando las mejores practicas de la administracion de
recursos humanos.

METODO

La presente investigacion corresponde al enfoque cuantitativo, se utilizd el disefio
descriptivo correlacional para analizar la certeza de las hipétesis formuladas (Hernandez,
Fernandez, & Batista),

La estuvo constituido por 30 servidores publicos que laboran en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huancavelica.

Por tratarse de un estudio que involucra a todos los trabajadores de la UGEL Huancavelica,
la muestra de estudio estuvo constituido por los 30 servidores publicos de la UGEL
Huancavelica que constituyen la poblacion de estudio.

Con la finalidad de evitar exclusiones en la recoleccién de datos, la seleccién de la muestra
se realizd a través de la técnica de muestreo no probabilistico censal, en la que se incluye a
toda la poblacion de estudio.

El proceso de recoleccion, se realizo a través del empleo de técnicas e instrumentos que
permitieron acceder a la informacion necesaria durante la investigacion, estos fueron:
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Las técnicas comprenden procedimientos y actividades que le permiten al investigador
obtener la informacion necesaria para dar respuesta a su pregunta de investigacion. (Hurtado
de Barrera, 2010, pag. 790).

La consulta documental, técnica a través del cual se ponerse en contacto con el conocimiento
acumulado acerca del tema o problema que vamos a investigar, a través de lo que otros
vieron o estudiaron. Para el logro de este propo6sito se recurre a lo que se denomina “consulta
y recopilacion documental”, tarea que se lleva a cabo principalmente mediante la deteccion,
consulta y recopilacion documental.

Por otro lado, la otra técnica empleada fue la encuesta, “que corresponde a un ejercicio de
busqueda de informacion acerca del evento de estudio, mediante preguntas directas, a varias
unidades, o fuentes” (Hurtado de Barrera, 2010, pag. 875).

El principal instrumento utilizado para la recoleccion de informacion, fue el cuestionario de
encuesta de tipo Escala de Likert de 55 items (35 items para medir la variable control interno
y 20 items para medir la variable gestion del talento humano).

La informacion recogida de la muestra de estudio, producto de la aplicacion del cuestionario,
fue revisado, ordenado y calificado, luego se ha elaborado una base de datos por cada
variable en SPSS24.

El andlisis de los datos, se ha realizado utilizando estadisticos descriptivos (frecuencias y
porcentajes) y relacionales (Rho de Spearman para valorar el nivel de correlacion y la
aprueba de hipdtesis) los mismos que se han procesado empleando el programa estadistico
SPSS 24.

RESULTADOS

Los resultados de la investigacion, presenta una parte que corresponde al anélisis
descriptivo y otra al andlisis correlacional y de comprobacion de la hipétesis general y
especificas, de acuerdo a los objetivos, variables y dimensiones planteadas.

Tabla 1
Correlacion y significancia entre variables control interno y gestion del talento humano

Variable 1 Variable 2 Gestion del
Control interno talento humano
Coeficiente de 1,000 804"
. correlacion
Variable 1
Control interno Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman ..
. Coeﬂmen'gt? de 804 1.000
Variable 2 correlacion
Gestion del . .
talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Nota: Resultados de la prueba Rho de Spearman en SPSS24
Toma de decision

En latabla 1 y figura 2, se observa el valor calculado del coeficiente de correlacion =0,804
y el valor calculado de Sig.=0,000 que es menor al valor de 0=0.05, por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, en efecto, esto significa que existe una
relacion positiva y significativa entre control interno y gestion del talento humano en los
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

DISCUSION

En relacion al nivel de relacion del control interno y la gestion del talento humano, se
encontré un coeficiente de correlacion de Rho Spearman equivalente o =0,804 y el valor
calculado de Sig.=0,000 menor al valor de significancia a=0.05, por lo que se rechazo la
hipotesis nula y se acepté la hipdtesis alterna, determinando que existe una relacion positiva
y significativa entre control interno y gestion del talento humano en los servidores publicos
de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

Por lo tanto, estos resultados reflejan el buen funcionamiento y administracion de los
procesos de control interno y la gestion del talento humano que contribuyen en el logro de
los objetivos y metas de la UGEL de Huancavelica, que se ajustan con los planteamientos
de Aguilar y Escutia (2012) que sefialan que el control interno ayuda a las organizaciones a
detectar con oportunidad cualquier desviacion significativa en el cumplimiento de las metas
y objetivos establecidos y la buena gestion del talento humano, ayuda a una organizacion a
alcanzar sus objetivos y a realizar su mision, Chiavenato (2009),

Significa también, que el control interno asegura la correccién de las operaciones
realizadas por la institucion en todos los niveles, que el titular de la institucion entidad y
demas funcionarios disponen de procedimientos y métodos para el desarrollo de sus
operaciones, para conseguir un grado razonable de correccién en las transacciones
autorizadas. (TCS, 2012, pag. 6).

Por otro lado, el desarrollo de la gestion del talento humano, se realiza tomando en cuenta
los procesos de trabajo colaborativo y en red, reclutamiento seleccion e induccién de
personas, formacion continua, evaluacion de desempefio, Tobon (2017).

CONCLUSIONES

En relacién al objetivo e hip6tesis general se encontrd un valor de Sig.=0,000 que es menor
al valor de 0=0.05, por lo que se determina, que existe una relacion estadistica positiva
significativa de 0,804 y una calculado entre control interno y la gestién del talento humano
en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.
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En cuanto al objetivo e hipdtesis especifico 1, se encontré un valor de Sig.=0,000 que es
menor al valor de 0=0.05, por lo que se determina, que existe una relacion positiva
significativa de 0,741 entre control interno y la integracién de personas en los servidores
publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 2, se encontré un valor de Sig.=0,000 que es
menor al valor de a=0.05, por lo que también se determina, que existe una relacién positiva
significativa de 0,770 entre control interno y la organizacion de personas en los servidores
publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 3, se encontré un valor de Sig.=0,000 que es
menor al valor de 0=0.05, por lo que se determina, que existe una relacién positiva
significativa media de 0,697 entre control interno y la motivacion y compensacion en los
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 4, se encontrd un valor de Sig.=0,025 que es
menor al valor de 0=0.05, por lo que se determina, que existe una relacion positiva
significativa baja de 0,408 entre control interno el desarrollo de personas en los servidores
publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local — Huancavelica.

En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 5, se encontrd un valor de Sig.=0,025 que es
menor al valor de 0=0.05, por lo que se determina, que existe una relacién positiva
significativa considerable de 0,735 entre la gestion del talento humano y el ambiente de
control en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 6, se encontro un valor de de Sig.=0,037 que es
menor al valor de a=0.05, por lo que se determina, que existe una relacion positiva
significativa débil de 0,383 entre la gestion del talento humano y la evaluaciéon del riesgo en
los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 7, se encontrén un valor de Sig.=0,003 que es
menor al valor de a=0.05, por 10 que se determina, que existe una relacion positiva
significativa media de 0,523 entre la gestion del talento humano y las actividades de control
en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica.

En cuanto al objetivo e hipotesis especifico 8, se encontré un valor de Sig.=0,000 que es
menor al valor de a=0.05, por lo que se determina, que existe una relaciéon positiva
significativa considerable de 0,791 entre la gestion del talento humano y la informacion y
comunicacion en los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local —
Huancavelica.

Finalmente, en relacion al objetivo e hipétesis especifico 9, se encontré un valor de
Sig.=0,000 que es menor al valor de a=0.05, por lo que determina, que existe una relacion
positiva significativa media de 0,697 entre la gestion del talento humano y la supervision del
control interno en los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local —
Huancavelica.
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