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RESUMEN

El estudio realizado, propone el disefio de una Estrategia de Gestion del Talento
Humano para la mejora del Control Interno en el Gobierno Regional Lambayeque,
fue originado en el mes de enero y culminado en junio del 2017.

La muestra estuvo conformada por cuarenta (40) personas entre Directivos y
servidores que conforman el equipo técnico de apoyo a la implementacion del
Sistema de Control Interno del Gobierno Regional Lambayeque, el instrumento
utilizado estuvo determinado por 01 cuestionario, la validez y fiabilidad consistié
en exponer cifras con niveles fidedignos de Alfa de Cronbach. En el
procesamiento de datos se manipuld el programa SPSS Version 21 y las figuras
representativas a través del programa Excell 2010.

Segun los resultados, el equipo técnico del Sistema de Control Interno con la
capacitacion que recibe desempefia mejor sus funciones, sus aportes mejoran la
gestion, participan en equipos de trabajo, el actual proceso de modernizaciéon del
sector publico contribuye a ingresar a la ruta de la calidad; hay un uso adecuado
de los canales para ingresar las denuncias, los pasos a seguir son los correctos,
las sanciones aplicadas por corrupcion se reflejan en la mejora general del sector
publico y se cumple con revisar los procedimientos para contribuir a su mejora
indudablemente, medir la calidad en la atencion siempre conlleva a conocer; sin
embargo, el disefio de una estrategia de Gestion del Talento Humano, busca
encontrar una buena que permita mejorar, desarrollar una mejor herramienta que
ayude alcanzar metas de crecimiento y desarrollo del equipo de trabajo del
Sistema de Control Interno en el Gobierno Regional Lambayeque.

Palabras Clave:

Gestién del Talento Humano y Control Interno



ABSTRACT

The study proposes the design of a Human Talent Management Strategy for the
improvement of Internal Control in the Lambayeque Regional Government,
originated in the month of January and culminated in June 2017.

The sample was made up of forty (40) people between managers and servers that
make up the technical team to support the implementation of the Internal Control
System of the Regional Government Lambayeque, the instrument used was
determined by 01 questionnaire, the validity and reliability consisted of exposing
Figures with reliable levels of Cronbach's Alpha. In data processing, the SPSS
Version 21 program and the representative figures were manipulated through the
Excell 2010 program.

According to the results, the technical team of the Internal Control System, with
the training that it receives, performs better its functions, its contributions improve
the management, participate in work teams, the current process of modernization
of the public sector contributes to entering the Quality, there is an appropriate use
of the channels to enter complaints, the steps to follow are correct, the sanctions
applied for corruption are reflected in the general improvement of the public sector
and is complied with review procedures to contribute to its improvement
undoubtedly, Measuring quality in care always leads to knowing; However, the
design of a Human Talent Management strategy seeks to find a good strategy to
improve, develop a better tool to help achieve growth and development goals of
the internal control system in the Lambayeque Regional Government .

Keywords:

Human Talent Management and Internal Control
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CAPITULO I: INTRODUCCION
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1.1 Realidad Problemética
1.1.1. Internacional
El ejercicio del control sobre el comportamiento humano enfrenta
nuevos desafios de acuerdo a los también nuevos escenarios que la
modernidad impone a toda actividad, sea esta realizada en individual
0 en colectivo. Si nos ubicamos como analistas de las primeras
expresiones del desempefio de nuestros antecesores en el planeta,
encontraremos que el ser humano, actuando en solitario, debio
mantener elevados indicadores de auto control que le garanticen la
supervivencia de su propia vida. Luego, actuando ya en comunidad y
siguiendo su instinto gregario, el ser humano se ha visto obligado a
generar mecanismos de control mucho mas amplios, de forma tal que
aseguren la permanencia y vigencia del conjunto. Es asi que,
impulsado por el cambio del escenario que varié desde la pequefna
aldea primitiva a la hoy llamada Aldea Global de toda la Humanidad,
asi también, el transito del Control paso6 de lo sicolégico/individual a lo
sociolégico/colectivo. ¢Desde cuando podriamos decir que se produjo

este transito?

El cambio se produjo cuando el avance de la ciencia aporté al
escenario mundial dos productos que rompieron todos los esquemas
de control existentes: la modernidad impuso la velocidad para el
desarrollo del conocimiento y se expandié también la universalidad
con respecto a los contenidos del mismo. Asi cada vez mas personas
manejan mayor volumen cambiante de informacion. Esto modificd
todo el escenario anterior individualista. Y segin Monllau, (1997), se
ha producido “una evolucién del concepto de control: en la teoria
clasica el control era considerado como sinébnimo de autoridad”; y
luego senala un hito: “la escuela de Harvard ve el control como un
conjunto de mecanismos gque permiten conseguir la congruencia de
los objetivos. En la menor dimension el control era autoritario. En la

mayor dimension el control es un proceso comunitario”.
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También “el desarrollo del control avanz6 con mayor impetu en lo
privado que en lo publico. Y es que para la empresa el control es de la
mayor importancia y se aplica desde la concepcion del negocio, en el
curso de los procesos y hasta en la boca de salida del resultado”. Se
aplica alli “el control concurrente y el post-control y el feed back o
retro aprendizaje necesario para la mejora continua y competitiva”. Es
asi cuando, “por necesidad del emprendimiento, se configurd el
escenario del Control Interno pero su raiz mas consistente radicaba
en la custodia de la gestion financiera y contable”. Es decir, “mas se
centraba en el manejo y promocion de la utilidad del negocio que en

las actitudes y valores que garanticen un resultado”.

Es aqui cuando aparece un nuevo marco conceptual del control: “el
propuesto en 1992 por el Committee of Sponsoring Organizations of
the Treadway Commission, conocido generalmente como “informe
COSQO?”, cuyas aportaciones han sido asumidas o revisadas por otros
organismos normalizadores. Se empieza a entender desde este
momento una vision integral del Control y se remarca la preocupacion
de la alta gerencia para promover un sistema que garantice los
resultados planteados en la filosofia de la empresa. Hasta estos
tiempos el desarrollo del Control se limitaba al &mbito de lo privado. Y
nos debemos preguntar qué sucede con el Control en el entorno

publico”.

Sin lugar a dudas existe un escenario distinto entre los ambitos
privado y publico del Control. Los intereses por el control en ambos
campos son dispares. Colombia; por ejemplo, tiene graves problemas
para imponer el Control a nivel del Estado. Segun Arango, (2013,
Pag.4), en su investigacion “Beneficios y Obstaculos de la
Implementacion de un modelo de Control Interno: MECI — Coso”.
Todas las empresas estatales “por ley deben implementar el Modelo
Estandar de Control Interno MECI, ya sean mixtas o publicas, lo que

permite unificar los criterios y conceptos de auditoria interna
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haciéndolos especificos para este sector”. “Uno de los principales
obstaculos a los que se enfrentan los organismos de control en el
sector publico es la implementacién incompleta o errada del MECI, y

en el peor del caso la inexistencia del mismo”.

En Chile la importancia del desarrollo de Sistemas de Control Interno
estd muy relacionado con la Gobernanza, segun la Organizacion
Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores
- Comisién Técnica de Practicas de Buena Gobernanza. El control
interno “desde la perspectiva del enfoque Coso —su aplicacion y
evaluacion en el sector publico”, (2015, pag.6). El tema del control
interno, “abordado con base en un enfoque internacional, cobra
relevancia debido a su capacidad para potenciar la transparencia, la
rendicion de cuentas y la participacion ciudadana en los procesos de

control gubernamental para beneficio de la colectividad”.

En vista de que las EFS - (Entes Fiscalizadores Superiores), tienen la
obligacién de “evaluar el control interno en las instituciones que se
encuentran en su ambito de fiscalizacion, deben dar el ejemplo de un
efectivo y eficaz control interno, y ademas proponer acciones de
mejora tendentes al fortalecimiento de las instituciones auditadas y
fomentar asi el robustecimiento de las instituciones del Estado”.
Ademas, “deben considerar los beneficios de la colaboracién con la
funcién de auditoria interna, asi como propiciar y establecer vinculos
efectivos de participacion ciudadana, para mejorar en conjunto los
sistemas de control interno del sector gubernamental”. A los efectos,

“conviene tener presentes las experiencias de sus homélogas”.

Como puedo observar, en el informe de OLACEFS de lineas arriba,
“la gran diferencia entre el interés del control interno en el sector
privado y el interés que existiria en el sector publico esta en que se

reclama para este ultimo una decisidon politica muy fuerte relacionada
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1.1.2.

a la calidad de la gestion y a la solucion que permita atender

exitosamente a la demanda de la ciudadania”.

Este panorama convierte al control interno en un asunto muy dinamico
y que no tiene limite para conclusion. Un sistema de control interno
robusto facilita la accion de las auditorias externas, pero
adicionalmente acredita a los actores del sector publico frente a la
poblacion. Es decir, la utilidad seria doble. Pero es bueno dejar
sentada una distincion entre la utilidad del control interno en los
ambitos Privado y Publico.

El interés claramente es distinto. La utilidad del sector privado “se
advierte en réditos, en plusvalia”. En cambio, la utilidad del sector
publico “se advierte en calidad de gobierno, en Gobernanza”. La
Gobernanza se traduce “aqui en la confianza que el ciudadano tenga

respecto a la capacidad de respuesta del Gobierno del Estado”.

Nacional

A la fecha de preparacion de este proyecto una crisis de Gobernanza
afecta el desarrollo de cualquier emprendimiento en el Perd y ante
todos aparece un horizonte de inseguridad. El ciudadano “siente” la
ausencia del Gobierno en campos tan importantes como la seguridad
ciudadana, la salud o la educacién. Se produce un cuestionamiento
fundamental con respecto al Estado como organizacibn y como
muestra de ello hasta se producen, por ejemplo; los ajusticiamientos
populares que suplen la labor policial y jurisdiccional y cuyos motivos
solo se comprenden cuando hemos sufrido en familia propia un
agravio que nadie, ni el Estado en su conjunto, ni el Gobierno en su
gestion, ni las autoridades en su rol, se ocupan de reparar. En
resumen, para una aplastante mayoria en el Peru ya hemos perdido el

control y no hay Gobierno en el Estado.
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El ciudadano se pregunta ¢Quién se preocupa de que el Estado
funcione como debiera? ¢ Es el Estado y sus responsables de gestion-
que también estan definidos oficialmente por elecciones o
designacion- un elemento que obedece a algun tipo de control que
garantice su funcionamiento? O por el contrario ¢Es el Estado y su
gestion un armatoste formalista que existe Unicamente gracias a una
presuncion “democratica y civilizada” pero que en la realidad no logra
imponerse como autoridad controlada y eficiente que verdaderamente
sirva a la ciudadania? Resumiendo: ¢quién conduce a la gestion del

Estado y quién controla a dicha gestién?

El Disefio del Estado en el Peru

El Pert es un Estado Unico y descentralizado y como consecuencia a
ello se dictaron importantes leyes como la Ley de Bases de la
Descentralizacion y la Ley Organica de Gobiernos Regionales. Ambas
trajeron a luz a los actuales Gobiernos Regionales del Peru. Y si bien
se trataba de un nuevo intento por convalidar esta propuesta
descentralizadora (ya que el pais tuvo otras experiencias anteriores y
abortadas de lo mismo); y a pesar de lo valioso que representa la idea
motivadora de modernizar al Estado, todavia el disefio adoptado en la
Gltima oportunidad (Constitucién vigente y leyes del 2002 y siguientes)
adolece de fundamentales grietas. Hasta la fecha- por ejemplo- no se
han conformado regiones verdaderas en el territorio y nos hemos
guedado, todos, en las antiguas circunscripciones departamentales
cuyas dimensiones geo-econOmicas nho resultan suficientes para

validar el proceso de descentralizacion en su conjunto y objetivos.

Oficialmente y de acuerdo a como esta estructurado el sistema en la
actualidad, el Estado Peruano cuenta con un Gobierno Nacional que
es el de mayor ambito de accion y que cubre y administra a todo el
territorio; lo hace dictando politicas sectoriales y desarrolla sus

propuestas utilizando las herramientas que le brindan los sistemas
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administrativos y funcionales aplicables en todo nivel y extension del

Perd.

En el nivel subsiguiente del Estado Peruano se encuentran los
Gobiernos Regionales; entes que cuentan con autonomias
Administrativas cuya finalidad es adaptar la normativa nacional y
recrearla para su propia realidad y sobre un departamento y
circunstancias determinadas. Mas abajo en esta piramide de gestion,
aparecen los Gobiernos Locales que, de acuerdo a su dimension, se
constituyen en Provinciales o Distritales y que conducen al extremo
del sistema como si fuera un apéndice de distribucion de
responsabilidades, a las llamadas municipalidades delegadas. Estas
ultimas se describen como “Los pueblos, centros poblados, caserios,
comunidades campesinas y nativas, que determine el Concejo
Municipal Provincial, previo conocimiento del Concejo Distrital
respectivo”. (Ley N° 23853, Art. 4°-5°).

Dentro de ese escenario piramidal de gestion que comento, la
existencia de los Gobiernos Regionales es la mas reciente creacion,
histéricamente hablando; y su propésito fundamental obedecio a la
necesidad de “aproximar” el gobierno del estado a la ciudadania,
descentralizando competencias para que la gestion publica sea la
mas adecuada y eficaz, de acuerdo a la realidad que se viva en cada
circunscripcion departamental/regional. Son 26 los gobiernos
regionales reconocidos en el Perd y por simple logica, las
caracteristicas de cada uno de ellos no podrian ser plenamente
homogéneas sino apenas similares entre todos, pues responden a
distintas realidades distribuidas en todo el territorio del Perd. En suma,
sobre 24 departamentos se han asentado 26 administraciones
regionales. (El departamento de Lima contiene a tres de ellos: Lima
Provincias, Callao y la Municipalidad Metropolitana de Lima).
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1.1.3. Local
Con el propésito de ubicar puntualmente el campo de analisis para el
presente estudio en una circunscripcion que facilite la aplicacion de la
propuesta, encuentro que el Gobierno Regional de Lambayeque, en el
cual la ponente se desempefia, resulta ser un actor mas dentro de
los veintiséis gobiernos subnacionales peruanos de ese nivel, pero,
gue a su vez cuenta con fortalezas que lo distinguen de los demas y
gue se deben a su posicionamiento geografico estratégico y también a
su interesante vinculacion socio econdémica. Ademas, la creatividad de
sus trabajadores ha entregado interesantes productos a la gestion
publica nacional como el Sistema de Gestion Documentaria o
SISGEDO y otros como el desarrollo del Control Interno; este ultimo
aplicado como préactica de gestion basada en la mejora continua y en
el desarrollo del talento de las personas. A la vista de esta realidad
considero que el presente proyecto contribuye a desarrollar

exitosamente esto en el escenario lambayecano.

Estructura del Gobierno Regional de Lambayeque.

A grandes rasgos un Gobierno Regional cuenta con una estructura
organizacional que lo divide en tres grandes campos: el Ejecutivo
Regional (Gobernador y Gerencias), el Normativo/Fiscalizador
(Consejo Regional) y el de Concertacién con la Sociedad Civil
(Consejo de Coordinacion Regional) “Organo consultivo y de
coordinaciéon del Gobierno Regional con las municipalidades. Esta
integrado por los Alcaldes Provinciales y por los representantes de la
sociedad civil, con las funciones y atribuciones que le sefiala la
presente Ley”. (Ley N° 27867, Art. 11°).

Dentro de la linea Ejecutiva, cuya cabeza es el Gobernador Regional
(antes Presidente Regional) existen Oficinas y Gerencias de Linea
pero viendo el asunto a nivel funcional, la organizacion termina
adoptando el disefio que impone el recurso econémico y que es el

proyectado sobre la base de la distribucién presupuestal por el cual se
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considera estancos internos dentro de la Organizacién de la Entidad
que cuentan con la caracteristica de Unidades Ejecutoras
Presupuestales; (la Sede Central es la ejecutora de mayores
dimensiones) y Unidades Rindentes (contenidas en las Ejecutoras).
Las Gerencias Sectoriales mantienen caracteristica de Ejecutoras en
su mayoria de ellas como herencia de las antiguas Direcciones
Sectoriales y tienden a comprenderse a si mismas como Entidades
paralelas sin que lo sean estructuralmente hablando. Este disefio
fantasioso que surge de la distorsion es una herencia de las politicas
desconcentradas de los ministerios centralistas de las décadas 50-60
en el siglo anterior y complica de sobremanera la capacidad de

autocontrol.

Competencias y Descentralizacion

Siguiendo el dictado de la Ley de Bases de la Descentralizacion se ha
producido en el pais una transferencia de competencias primero y de
funciones después, desde el nivel nacional (ya no llamado Gobierno
Central) hacia el nivel regional. Este Proceso aln no esta completo
pues advierto que la transferencia se ha limitado a la suscripcion de
actas de entendimiento, pero en la practica no ha consolidado en un

ejercicio verdadero de la capacidad de gestionar en su campo.

Debo comentar esta deficiencia por que como consecuencia de esa
insuficiente distribucién de poder o funciones gue tiene su origen en
una descentralizacion nacional incompleta, se arriba a un ambiente de
inconsistencia que debilita a la capacidad de gestion administrativa
interna replicada entre la Sede Central del Gobierno Regional y las
Unidades de caracter Sectorial, se llamen estas Direcciones
Sectoriales 0 Gerencias Regionales, el resultado por tanto viene a ser
perjudicial para el correcto ejercicio de la gestion publica. El factor
comentado aqui afecta duramente a la capacidad organizada de

respuesta que deben tener los gobiernos regionales; complica el

20



manejo de los recursos, aleja las decisiones administrativas de la real

demanda ciudadana y determina un escenario general de descontrol.

Descentralizacion y Sistemas Administrativos

Como expectativa para mejorar el control tenemos que una de vias
por la que se quiere mantener un orden entre los diferentes niveles
del gobierno en el Pert y dentro de un proceso de descentralizacion,
es la afirmacion de los sistemas administrativos como herramientas
que regulen la disciplina institucional del Estado, sea este nacional,
regional o local. Aunque por ldgica deduccién y por los fines de la
descentralizacion, ninguno de los gobiernos regionales del Peru tiene
gque manejarse idénticamente a otro, por lo menos persiste como
columna vertebral de la nacion una organizacion minima interna
sujeta a los sistemas administrativos y funcionales que replican y
hacen sentir la gestion del pais con una imagen a nivel nacional. Los
Sistemas Administrativos, segun la Ley N.° 29158, “Ley Organica del
Poder Ejecutivo” son: Gestién de Recursos Humanos; Abastecimiento;
Presupuesto  Publico;  Tesoreria;  Endeudamiento  Publico;
Contabilidad; Inversién Publica; Planeamiento Estratégico; Defensa
Judicial del Estado; Control y Modernizaciéon de la Gestion Publica.
(Figura N° 1).

Gestion de RR.HH

Modernizacion de e ~ :
la Gestion Publica .‘ H & H ]
if =3 e "_ b-Aalll A

Defensa Judicial
" Del Estado Estratégico

Figura 1: Sistemas Administrativos del Estado Peruano.

Fuente: Elaboracién Propia de la Autora
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Pero dentro del diagndstico general practicado para el estudio que
aqui presento, he advertido que los mencionados sistemas
administrativos no fluyen correctamente entre un nivel y otro de la
gestion y hasta persiste un cierto divorcio dentro del manejo de ellos
entre lo conceptual-rector nacional y la practica regional o local. Esas
distorsiones se replican ademas entre el nucleo central o sede central
del Gobierno Regional y los 6rganos extremos responsables de salud,
educaciéon transportes, agricultura u otros. La sectorialidad externa
termina sin embargo imponiéndose y esas gerencias, antes llamadas
Direcciones Sectoriales, no culminan por ello con su transito legal que
debiera culminar en wuna fuerte identificacion, integracion vy
consolidacion en una sola entidad regional para el desempefio de
todos sus encargos utilizando esa fortaleza que deberia darse a
través de sus propios Sistemas Administrativos replicados. Aunque el
propésito de la descentralizacion fue constituir gobiernos de réplica en
todo el territorio nacional, eso no se ha conseguido al cien por ciento y
es por ello que el escenario en el cual aplicaré la presente
investigacién es mucho mas complicado de lo que puede parecer a un
observador externo; ello justifica que se apligue una estrategia muy
particular, diria yo de Pilotos de Gestion Interna para implementar

cualquier propuesta de mejora.

Mucho mas facil seria la investigacién que realizo si ya se contara con
sistemas administrativos internos en los gobiernos regionales que
estén minimamente construidos y no se continuase con la dispersion
que resulta fruto del comentario hecho en el péarrafo anterior. Ello
reduciria los méargenes de error, fortaleceria al control interno y

redundaria en beneficio directo de la ciudadania.

Al haber determinado previamente que el flujo de sistemas internos
en toda la organizacion del Gobierno Regional de Lambayeque es
muy precario, ello me llevdo a que el presente trabajo se aplique

focalmente en la Sede Central del Gobierno Regional de

22



Lambayeque. Es decir, sin abandonar la proyeccion que define a esta
Sede como cabeza de una entidad corporativa que tiene tareas
sectoriales, para efectos del presente proyecto se ha asumido a dicho
espacio (Sede Central) como Nucleo Duro. En €l se aplicaran
consecuentemente las proposiciones que emanen del presente
estudio. Y posteriormente, las conclusiones logradas podran ser
proyectadas hacia el resto del conjunto a manera de réplica. Claro
que ello siempre y cuando los diagndsticos preparados
individualmente nos indiquen una ruta coherente o quiza terminen
orientando al empleo de estrategias diferenciadas que resulten
valederas en tanto no perdamos el objetivo central del trabajo. La
meta es garantizar calidad en los servicios y productos del Gobierno
Regional en su conjunto y de esta forma asegurar la confianza que los
ciudadanos de Lambayeque pueden tener respecto de la organizacion

regional. Todo ello en base al desarrollo del Control Interno.

Control Interno o Autocontrol

“El momento o la circunstancia del Control y su proyeccion hacia la
gestion publica me llevan a deducir que se impone una temporalidad
que distingue a la oportunidad del control y es aqui donde el Control

se vincula a los Procesos que realiza la Gestién Publica”.

Sabemos que el control gubernamental es Interno y Externo. (Ley N.°
27785, Articulo 7° y 8°) Ley Orgéanica del Sistema de Control Interno y

de la Contraloria General de la Republica.

El control interno o auto control “incide en las etapas preparatorias y
en la ejecucidon del proceso”. En cambio, el control externo,
‘mayormente sancionador, se presenta cuando el proceso ya se
ejecuto y el servicio o el producto del mismo ha encontrado o no su
destino y propdsito”. Claro esta que hay variables en los dos casos
gue pueden poner en cuestionamiento esta definicion. Por citar

ejemplo: “el control posterior aplicado por la propia entidad del sector
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publico también se transforma en variable de control interno cuando
resume y aplica las experiencias de un primer proceso como el
mencionado feed back para los siguientes procesos de su mismo
tipo”. O también a la inversa, “el factor sancionador podria aplicarse
aun cuando no hubiese concluido el proceso mismo sino también
cuando se determinan graves infracciones en las primeras fases de
ese proceso en particular”. Sin embargo, la mayor carga histérica del
“Control” en las entidades publicas del Peru se ha concedido a la

sancion posterior y no a la accion preventiva.

Mi experiencia recibida en el sector publico en donde laboro muchos
afios es que la mayor parte de servidores entienden al control
solamente desde su vision reactiva: por el temor a la sancion. Muy
pocos son los que asumen una conducta proactiva para controlarse a
si mismos y controlar por consecuencia los actos que realizan dentro
de su labor diaria para el gobierno del Estado. Y esa actitud tiene
largos afos de estar impuesta. Por eso es que el llamado Control
Interno no encuentra todavia un asidero consistente pues son
escasos quienes comprenden que haciendo mejor las cosas se logran
mejores resultados. En cambio, el rol desempefiado por la Contraloria
General de la Republica como agente del control si es fuerte y ha
resumido todo su escenario, pero lo ha pronunciado en una
conviccion silenciosa de que el “Control” Unicamente sirve para

sancionar.

Esto constituye un reto para la aplicacion del presente proyecto. El
cambio de mentalidad hacia el Control debe romper aun barreras
internas. Puede ser que oficialmente se proponga al Control Interno
como una necesidad inmediata para mejorar el comportamiento
organizacional en el Sector Publico, pero ello debe ser acompafiado
por el fortalecimiento de su conviccion. El control debe ser un

compafiero agradable del viaje por la ruta de la gestién. El control es
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un copiloto y no un agente policial. EI Control debe servir para

mejorar.

Si el individuo en solitario necesita del Control para garantizar su
propia existencia, el individuo en organizacién requiere con mayor

razon de contar con un sistema de control.

El control preventivo es educativo y formador de capacidades. El
control posterior es sancionador y “ejemplificador”.

El control preventivo incide sustancialmente en las etapas previas y
en la ejecucion del proceso. El control posterior revisa o audita

prioritariamente los resultados del proceso.

Capacidades para el Control Interno

Otro de los postulados que acojo en este trabajo es que: Para poder
controlar una actividad se debe conocer primero cual es el proceso de
su gestiéon. Del mismo modo para establecer el control en una entidad
se debe conocer y contar con capacidades suficientes para sefialar el
marco de su actuacion, supervisar todas las lineas de intervencion
que dicha entidad tenga asignadas y contribuir a la correccion de

cada una de las tareas ejecutadas.

En un emprendimiento privado, el control es parte inherente y vital de
su desarrollo. Un negocio sin control es un negocio quebrado. Por
tanto, desde el maximo representante de la empresa hasta cada uno
de sus servidores conocen que del buen funcionamiento del conjunto
depende la subsistencia de cada uno de los actores. Un buen servicio
brindado se convierte en una sefial para atraer mayor clientela o un
buen producto fabricado posiciona una marca en la memoria colectiva

y como resultado de todo ello el negocio crece y beneficia a todos.

En la gestion publica las consideraciones no tienen el mismo

fundamento. Las entidades del Estado siguen “persistiendo
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entreguen 0 no sus productos y servicios en las mejores condiciones.
Y ademas la ocupacion del servidor publico se ha transformado en un
derecho de permanencia sin final, que nada tiene que ver con el
desempeiio que brinde este servidor para la continuidad del gobierno.
Exista o no exista control, la entidad publica sigue su curso. Y el
presupuesto para sostener a esa entidad sigue fluyendo por una
cascada historica sin que al parecer a nadie se le ocurra corregir

tremendo desatino.

Para desarrollar control interno en el sector publico se debe analizar:

a) El Conocimiento general del Gobierno del Estado.

b) El Conocimiento en los Sistemas Administrativos del Estado.
Pero no basta conocer las normas y sus reglamentos. Es muy
importante asumir que los sistemas no funcionan si no se piensa en
el desarrollo de las personas que los tienen a su cargo. Por tanto,
al proceso de formacion de capacidades se le debe insertar el
reforzamiento de calidades en los comportamientos de los
servidores publicos; o sea agreguemos:

c) El desarrollo del talento para la gestiéon del conocimiento en los

Servidores del Sector Publico.

También he analizado que, frente al escenario disperso vy
sobredimensionado de la gestion publica, resultaria un imposible
imaginar que el proceso de mejorar a través del Control interno se

pueda lograr de un momento a otro y por disposicién jerarquica.

Es por ello que la propuesta del trabajo que aqui presento es la
estrategia de formacion de equipos-piloto que parte desde una base.
El famoso bottom up - (Enfoque ascendente). Estos grupos
seleccionados deben ser reforzados en sus conocimientos previos
que han adquirido de modo disperso e inorganico, aplicando coaching
sobre ellos a través de una accion inteligente y programada; y luego,

sumando conocimientos y comportamientos estos equipos deberan
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ser estimulados para que se advierta, en el conjunto, la forma en que
el buen comportamiento organizacional puede brindar beneficios que

todos en general esperan.

Es por estas razones que considero que el desarrollo de capacidades
en los dos frentes, educativas y formativas (blandas), es la Unica via
para garantizar la mejora del Control Interno en la Entidad del
Gobierno Regional de Lambayeque. Porque no solo debe tratarse de
acumular conocimiento, sino que se debe complementar el esfuerzo
con la formacién de las personas para que puedan defender su
actividad y su propia fe institucional consiguiendo que estén
preparados ademas para sostener una linea de conducta que les
impida el caer en la acera contraria a la de la ética y perder el control

sobre el mismo proceso en el que estan involucrados.

1.2 Trabajos Previos

121

Internacional

Arias (2015), en su Tesis titulada: “Como se puede hacer para el
Modelo estandar de control interno (MECI) identifique del riesgo
financiero en las instituciones de salud de la red publica de primer
nivel en Colombia”. Especializacién en Alta Gerencia de la Facultad
de Ciencias Econdémicas en la Universidad Militar Nueva Granada,
Bogota. La investigacion concluye que “El modelo estandar de control
interno es una herramienta muy valiosa en la identificacion gestion y
control de los factores de riesgo en todas las areas de una institucion
prestadora de servicio de salud nivel uno en la red publica; abarca
todas las dependencias aportando controles estratégicos que
involucran ambiente direccionamiento y administracién del riesgos;
ademas entrega un seguimiento de gestion de actividades de control,
informacion y comunicacion publica, entre otros. Este control que
permite una auto evaluacion independiente ademas incluye los planes
de mejoramiento. Es por ello que esta herramienta que cuenta con

actualizacion permanente anual que permite que las instituciones
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prestadoras de salud en nuestro caso de nivel uno de la red publica,
tengan un seguimiento en periodos no mayor a 6 meses para lograr
una gestion de riesgo y que planes de mejora permitan el logro de
objetivos planteados en las instituciones de salud, que es la auto

sostenibilidad financiera”.

Aprecio que en este caso la orientacion del estudio hecho por Arias va
por dos convicciones. Una es: que un estandar de aplicacion facilita la
medicion del control y la segunda refiere a la mejora obtenida gracias
a la evaluacion y proyeccion de un nuevo escenario que completa el

ciclo del Control Interno.

Venegas (2015), en su Tesis Titulada: Modelo Estandar de Control
Interno (MECI) como generador de Valores Anticorrupcién en los
Entes Municipales Colombianos, Especializacion en Finanzas y
Administracion Publica de la Facultad de Ciencias Economicas en la
Universidad Militar Nueva Granada, Colombia. “En este documentos
se destac6 como los mecanismos adoptados a nivel estatal permiten
visualizar una evaluacién del impacto de la implementacion del MECI
(Modelo Estandar de Control Interno) proporcionando una estructura
para el control a la estrategia, la gestiébn, y la evaluacion
administrativa de las entidades que tratan de solucionar los problemas
de ausencia de reglamentacién y claridad en dichas entidades
publicas, sin embargo, aunque en Colombia todas las entidades estan
obligadas a implementarlo, lo hacen por cumplir la normatividad pero
esta herramienta en algunos se convirtié en letra muerta porque no se
pone a funcionar, en cambio en otros se convirti6 en base vital para
reducir los niveles de corrupcién en los funcionarios publicos de los
entes municipales. Eso lo es lo que se destaca en este documento
que el Modelo Estandar de Control Interno MECI es generador de
valores como la honestidad, la transparencia en entre otros que
aplicados van en contra de las practicas corruptas en algunos entes

municipales del pais. Que este tipo de herramientas que exige la
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administracion publica actual, permiten avanzar en el control a la
gestidén publica que no tiene muy buena imagen precisamente por la

inoperancia y la falta de sentido de pertenencia institucional”.

En la presente investigacion considero que, siguiendo el analisis
hecho por Venegas, alcanzar un cambio en la cultura organizacional
de un ente publico es muy lento, por tanto; la expedicidbn de normas
que se relacionen con el control no serd suficiente para instalar
mecanismos adecuados y asi reducir a la corrupcién. Por tanto, se
comprende la necesidad de que el ejercicio del Control no resulte un
evento transitorio ni termine siendo un ejercicio mental promovido por
una consultoria cualquiera. EI mensaje mas adecuado es que ‘el
control llega a una organizacion para quedarse”. Y es un agente
interno. No es una funcion propia de los auditores externos, sino que
tiene que interiorizarse como un acto mas de cada proceso

desarrollado en las entidades publicas.

Dugarte (2014), en su investigacion de Tesis: Estandares de Control
Interno Administrativo en la Ejecucién de Obras Civiles de los
Organos de la Administracion Publica Municipal, para optar el Grado
de Magister en Ciencias Contables, PosGrado, en Ciencias Contables
10° Cohorte de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales en la
Universidad de los Andes, Mérida — Venezuela — 2012. La
investigacion “tiene como finalidad establecer estandares de control
interno administrativo para prevenir defectos y deficiencias en obras
civiles realizadas por los Organos ejecutivos de la administracion
publica municipal ubicados en el area metropolitana del estado de
Mérida. Estos estandares permitiran fortalecer sus sistemas de control
interno e incrementar la eficacia y efectividad de la gestidon
administrativa en relacion con los actos de administracion, manejo y
disposicion de recursos publicos, asimismo se constituirAn como un
marco referencial para cualquier 6érgano de la administracion publica

municipal. Como resultado de la investigacibn se establecieron
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estandares de control interno administrativo para prevenir deficiencias
en la ejecucion de obras civiles realizadas por los 6érganos de la

administracion publica municipal”.

En este caso considero que la propuesta hecha por el autor desdobla
al Control en dos escenarios. Al suponer calidad total del esfuerzo
humano, esta promoviendo un compromiso pleno y permanente con
el Control. Pero, ademas, al recomendar un 6rgano dentro de la
estructura organizacional que tenga funciones propias del Control,
esta encargando a un equipo de personas el rol de filtro para mejorar
los resultados “en obras civiles”. Considero que la clave esta en no
dejar a un lado ninguno de los dos escenarios que se menciona
porque el ejercicio del control debe ser continuo y permanente y en
todo caso se acudird a una discriminacion organizada de encargos a
ejercer sobre el control para no llegar al extremo de que ni una parte
ni la otra parte de las convocadas en esta propuesta asuman la

responsabilidad que les corresponderia.

Arango (2013), en su documento publicado Beneficios y Obstaculos
de la Implementacion de un modelo de Control Interno: MECI -
COSO, de la Facultad Ciencias Econdmicas Especializacion en
Control Interno en la Universidad Militar Nueva Granada, Bogota —
2013 dentro de su investigacion define “los principales beneficios que
se podrian obtener con la implementaciéon de los procesos, resalta la
optimizacién de los recursos tanto fisicos como economicos y del
talento humano existentes en las organizaciones, independiente del
sector empresarial, recursos que también cobran una gran relevancia
a nivel de alta direccion, a fin de brindar herramientas y estrategias
gue conlleven al incremento en la produccion de bienes y/o servicios”.
“Y los obstaculos que menciona es la escasa voluntad politica y
administrativa de una manera eficaz y eficiente, por desconocimiento
y la importancia de estos modelos dentro de la cultura organizacional

en la entidad o por simple omisién de parte de la alta direccion, lo que
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generan ocurrencias de eventos adversos, toma de decisiones sin los
analisis correspondientes los que termina afectando el patrimonio de
la organizacion y/o los recursos del estado como es para el sector

publico”.

De la presente tesis puedo concluir que el desarrollo del talento
humano si constituye un factor relevante para garantizar mejores
resultados que sean fruto de la labor de una organizacion. Las
personas mantienen conductas que pueden ser mejoradas en
cualquier oportunidad como una base para que la organizacién en que
se desempeiian rinda un mejor producto o servicio. Por ello, sea para
generar beneficio o sea para buscar bienestar y en cualquiera de las
vias, la privada o la publica; es necesario optimizar los recursos y eso
convierte en basica y fundamental la incidencia de la mejora en el ser
humano. El citado autor resume también a lo que denomina “voluntad
politica y administrativa” y que en los documentos de control se
distingue como Ambiente Favorable. Si sumamos ambos propésitos:
la voluntad y la decisidn pro-incidencia, entonces lograremos el éxito
en el patrimonio de la organizacion o en la aplicacion de los recursos

del sector publico.

Cabrera y Jiménez (2013), en su Tesis de Grado Titulada: Disefio de
Procedimientos de Control Interno orientado a minimizar riesgos y
optimizar recursos en el Area Administrativa y Financiera en la
Empresa Puebla Chavez y Asociados Cia. Ltda. de la Ciudad de
Riobamba, para el afio 2012, para la obtencién del Titulo de
Ingenieras en Contabilidad y Auditoria C.P.A, Escuela de Contabilidad
y Auditoria, Facultad de Administracion de Empresas de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo - Ecuador - 2013. La
investigacién  “constituye una herramienta para alcanzar el
cumplimiento de sus objetivos y metas, a su vez permitira mejorar el
desenvolvimiento de las actividades de la entidad, las cuales estaran

encaminadas al crecimiento del negocio, conquistar nuevos mercados

31



1.2.2.

para aumentar las utilidades y trabajar en términos de calidad
produciendo excelentes servicios al cliente, ademéas de cumplir con
todas sus obligaciones. Estos procedimientos de control interno les
permitiran a los trabajadores laborar con mistica, aprovechar al
maximo el tiempo y los recursos, serd una alternativa viable en el
desarrollo administrativo y financiero, el cual sera técnico y practico;
constituye una opcion factible para mejorar la administracion de la
empresa, un manejo administrativo y financiero 6ptimo con un control
interno técnico y practico que le permita desarrollar con eficiencia sus
actividades, reduccion de desperdicios y un incremento de sus
utilidades. Es decir, un sistema de control claramente definido y
estructurado cuyo proposito esencial es: “Medir objetivamente el
desempefo” proporcionar herramientas necesarias, orientadas a un
manejo eficaz y eficiente de los recursos humanos y materiales
asignados a cada area, para asi llegar a la obtencion de los objetivos

empresariales que hoy en dia son necesarios”.

Analizando esta investigacion de los autores citados, resulta un
compendio de acciones consideradas necesarias para la
institucionalizacion del Control Interno y se extiende hasta la mejora
continua al incluir la actualizacion como un proceso permanente que
estara atento al cambio externo a la organizacion. Esto vale tanto para
el sector privado como para el sector publico y permitira la
implantacion de los sistemas, pero requiere siempre del compromiso

permanente de las personas que dentro de él actuen.

Nacional

Luna y Cabrera (2016), en su Tesis: El control interno en la ejecucion
de gastos en el Gobierno Regional de Ucayali, para optar el Titulo
Profesional de Contador Publico de la Facultad de Ciencias Contables
Financieras y Administrativas - Universidad Privada de Pucallpa —
2016. En el presente proyecto de investigacion las autoras resaltan

‘las razones de realizar el estudio alcanzar las metas de gestion a
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través del efectivo uso de los recursos publicos teniendo como
herramienta clave, el buen desempefio y la accion ética, una
administracion eficiente, que permita maximizar la productividad de
los recursos publicos”. “Indicando a la vez las causas por las que la
mayoria de los Gobiernos Regionales del pais padecen de una
gestion poco eficiente resumiendo en la falta de planificacion,

ausencia de medicién de desempeno y limitado control interno”.

De la presente tesis investigada se desprende que el Control Interno
definitivamente es una herramienta para obtener un grado de
Gobernanza y que junto con otros recursos de la gestién publica
como la planificacion y la medicion del desempefio deben instalarse
apropiadamente como ejercicios indispensables para garantizar sus

logros.

Vidal (2016), en su tesis titulada: Incidencia del Control Interno en los
Procesos de Adquisiciones y Contrataciones de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, Truijillo, La Libertad, 2014, para optar el titulo
de Contador Publico en la Escuela Académico Profesional de
Contabilidad y Finanzas, Facultad de Ciencias EconOmicas de la
Universidad Nacional de Trujillo; resalta en sus conclusiones lo
siguiente: “El Control Interno en los procesos de adquisiciones y
contrataciones carece de efectividad, ello debido a que no existe
compromiso por parte del titular y los funcionarios de la entidad, lo
gue ocasiona un desorden administrativo que conlleva a deficiencias
en las etapas de los procesos de adquisiciones y contrataciones, tales
como: la inadecuada razonabilidad de los requerimientos minimos,
presentacion de documentos y verificacion de la autenticidad de los

documentos presentados, entre otros”.

En esta investigacion aprecio como notoria la ausencia de un
adecuado ambiente de control pues llega a la conclusion de que ni el

Titular ni los funcionarios de la Municipalidad en estudio promueven el
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cumplimiento de los requisitos minimos para que las contrataciones
se realicen con seguridad y garantia para la disposicion de recursos.
Para mi concepto el adecuado ambiente y compromiso de los
responsables es fundamental y no podriamos asumir que exista algun
nivel siquiera de control interno, sino que por el contrario se advierte

un enorme riesgo en la gestion publica en la entidad analizada.

Vilca (2015), en su proyecto de tesis de maestria titulada: Evaluacion
de los Organos de Control Interno de las Municipalidades Provinciales
de la Regidon Apurimac, Escuela de Posgrado, Maestria en Gerencia
Ciencias Contables y Financieras de la Universidad Nacional de San
Agustin, Abancay-Peru. En la investigacion concluye que “debido a la
ausencia de enfoques y practicas de medicion e indicadores de
desempeiio institucional, han generado imprecisiones vy
ambigiedades en los resultados y logros esperados en la gestion
municipal, por la limitada practica del control interno preventivo para el
logro de los objetivos, debido a la equivocada idea del control interno
asociado al Organo de Control Institucional, generando limitaciones
de aplicacion y desarrollo de controles preventivos a cargo de las
gerencias. La falta de personal capacitado para el desarrollo de
acciones preventivas del control interno ha generado repercusiones

negativas que han terminado afectando la gestién municipal’.

El estudio hecho por Vilca nos induce a realizar un armado intelectual
que articule correctamente el curso del Control Institucional. Lo interno
precede al externo. Coinciden en algunas acciones, pero cada uno
tiene su etapa apropiada de aplicacion. Una vez consolidado el control
interno por consecuencia logica la labor de la Contraloria se hara méas
sencilla y no culminara en sanciones que perjudiquen al ambito y la

capacidad de gestion.

Salazar (2014), realiz6 la investigacion: EI Control Interno:

Herramienta Indispensable para el Fortalecimiento de las
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Capacidades de la Gerencia Publica de Hoy, para optar el grado de
Magister en Ciencias Politicas y Gobierno con mencion Gerencia
Publica de la Escuela de Posgrado, en la Pontifica Universidad
Catolica del Peru. En la investigacion realizada destaca “que desde el
afio 2006 el Estado Peruano ha establecido la obligacion de que toda
entidad publica cuente con un Sistema de Control Interno, con el fin
de que proporcionar seguridad razonable a que los procesos,
actividades y tareas que realicen, estén orientados al cumplimiento de
los objetivos de la entidad. Para fortalecer dicho mandato, la
Contraloria General emiti6 normas de Control Interno y guias para la
implantacion del Sistema de Control Interno, estableciendo plazos que
pasaron de efectivos a referenciales. En el poco tiempo de exigencia
y hasta la fecha, las entidades publicas como son los ministerios no
han logrado implementar sus Sistemas de Control Interno. El presente
trabajo busca demostrar que aun sin la implementacion integral de
dicho Sistema, el ejercicio de establecer controles internos en algunos
procesos también permite mejoras en el gerenciamiento publico, al
fortalecer la organizacion de las entidades, la transparencia, la
rendicion de cuentas y el control posterior; no obstante, el
desconocimiento de sus beneficios sigue siendo una barrera para una

implantacion total”.

Del trabajo hecho por Salazar en su tesis se advierte como el
desarrollo del Control Interno se ha visto detenido por la
incomprensién de su importancia y por la confusién respecto a su
gestor de aplicacion. Control Interno no es un encargo de la
Contraloria sino de la propia entidad publica y conforme lo expresa el
autor “El Control Interno es una herramienta de apoyo para el Gerente
Publico de Hoy”

Espinoza (2013), en su tesis titulada: ElI Control Interno en la Gestién
Administrativa de la Sub Gerencia de Tesoreria de la Municipalidad de
Chorrillos, para optar el Titulo Profesional de Contador Publico de la
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1.2.3.

Escuela Profesional de Contabilidad y Finanzas, Facultad de Ciencias
Contables, Econdmicas y Financieras de la Universidad San Martin de
Porres, Lima. “El tema que se investigo esta referido al control interno,
el cual es un proceso integrado, y no un conjunto de pesados
mecanismos burocraticos afiadidos a los mismos. Estos son
efectuados con el objeto de proporcionar una garantia razonable para
el logro de objetivos. El control interno es un proceso, al hablarse del
control interno como un proceso, se hace referencia a una cadena de
acciones extendida a todas las actividades, inherentes a la gestion e
integrados a los demés procesos béasicos de la misma: planificacion,
ejecucion y supervision. La investigacion llegdb a las siguientes
conclusiones:

a) “Los objetivos del control interno no influyen en la gestion
administrativa de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad
de Chorrillos”.

b) “El planeamiento del control interno no ayuda a la organizacién de
la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de Chorrillos”.

c) “Los procedimientos que se utilizan como parte del control interno
no optimizan la direccion de la Subgerencia de Tesoreria de la

Municipalidad de Chorrillos”.

En esta tesis observamos que a la luz de estas conclusiones se
advierte que no basta simplemente con establecer objetivos del
control interno, planificarlo o disefiar los procedimientos que le son
propios, sino que hace falta un compromiso de todos los actores del
sistema; desde la decision firme de las autoridades de Ila
municipalidad hasta el desarrollo de los conocimientos y capacidades
en los servidores de la subgerencia de Tesoreria. Ello afirma mi

propuesta de que sin conocimientos no hay control posible.

Local
Chancafe (2016), en su tesis: Evaluacion del Control Interno para

identificar las deficiencias sobre las operaciones en el Area de
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Tesoreria de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque, para optar
el Titulo de Contador Publico de la Escuela de Contabilidad de la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. La
investigaciéon llego a las conclusiones “que el Area de Tesoreria
cuenta con un personal de diez trabajadores, este personal
desconoce las normas y directivas que se deben aplicar al Area de
Tesoreria, no cumple con el perfil y las necesidades del Area,
deficiente comunicacion entre el mismo personal y con los
funcionarios y directivos, limitada supervision de los jefes inmediatos

superiores”.

De la presente tesis se concluye que con mucha precisién el autor (o
autora) ha determinado que existe un desconocimiento sobre las
normas que deberian regir la actividad en el Area de Tesoreria; la
misma que estd sujeta a un Sistema Administrativo del Estado
Peruano y por tanto deberia actuar en ese marco. Ello es
consecuencia de que no existe control o supervision de los jefes
inmediatos y por tanto no existe alli un ambiente propicio para el

desarrollo del Control interno.

Vera (2016), en su tesis titulada: Implantacién del Sistema de Control
Interno y su impacto en el proceso de seleccion de personal de una
institucién del Estado, 2011-2014, para optar el titulo de Licenciada en

Administracion en la Escuela Profesional de Administracion de la

Facultad de Ciencias Econdémicas de la Universidad Nacional de

Trujillo. La investigacion destaca las siguientes conclusiones:

a) “La implantaciéon del sistema de control interno representa un
impacto favorable en el proceso de seleccion de personal de una
institucion del Estado, considerando que los cambios producidos
propician mejoras considerables y el correcto desarrollo del
proceso”.

b) “La implantacion del sistema de control interno propicio la

disminucién de los tiempos promedio de duracion del proceso de
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selecciéon de personal, la creacion y difusibn de politicas y
directivas para la prevencion y monitoreo, asegurando asi la
evaluacion constante del desarrollo del proceso; asimismo todas
las actividades que comprende se encuentran normadas y son
revisadas constantemente en los documentos de gestién de la
entidad”.

Al analizar esta tesis puedo definir que por el contrario de otros
estudios que he revisado, el autor ha encontrado que para el
proceso de seleccién de personal en la institucional estatal a la que
se dedico, se aplicaron estrategias propias del Control Interno con
la finalidad de que el resultado de esta seleccién sea la mas
adecuada y no se produzcan riesgos que terminen desluciendo la

calidad y el propio objeto de la contratacion.

Realmente conocer que algunas entidades del sector publico
sostienen un compromiso con la debida aplicacion de los
parametros que permiten darle calidad a cada uno de sus actos es
muy gratificante para el estudio que ahora realizo y convalida mi
apreciacion de que el desarrollo de capacidades debe cultivarse al
mismo tiempo que la siembra del talento y el fortalecimiento de las
personalidades de los servidores publicos con la finalidad de que
resistan al entorno contrario que pueden hallar en el desempefio de

sus funciones.

Campos (2015), en su tesis: Propuesta de Disefio de Control
Interno para mejorar la eficiencia del Area de Tesoreria, en la
Empresa Constructora Concisa en la ciudad de Chiclayo 2014,
para optar el titulo de Contador Publico en la Escuela de
Contabilidad en la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo; “El sector de construccion tiene un alto
crecimiento y de gran importancia en el mercado, como

consecuencia de la demanda que estd teniendo cada afio este
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sector. Para el Perd, la expansion de este sector implica un
incremento en su participacion con respecto al PBI; pero su
crecimiento genera desventajas en el manejo de la gestién de su
informacion, ocasionando un déficit competitivo frente a otras
empresas del mismo sector. En este sentido el presente trabajo de
investigacion evalua la existencia de problemas del control interno,
demostrando un déficit tanto en operaciones, funciones,
procedimientos con el control del efectivo, para mejorar el uso de
estos recursos y mejorar su eficiencia se propuso un disefio de
controles internos, las cuales son las mas adecuadas en el proceso
del efectivo. Resalta en una de sus conclusiones que: “El estudio
de esta investigacion realizada ha determinado la existencia de
deficiencias en el control interno dentro del proceso de las
operaciones del &area de tesoreria, tales como: ausencia de
conciliaciones bancarias, autorizacion verbal del jefe y falta de
segregacion de funciones, personal no calificado, excesivo efectivo
en caja chica, faltantes de efectivo. Demora en la liquidacion del
efectivo, pago doble de las facturas con los proveedores,
deficiencia en los pagos importantes del mes; las mismas que

afectan la supervision y gestion del manejo del efectivo”.

En este caso la tesis se propuso un proceso determinado y que se
realiza en el interin del &rea de Tesoreria. Por tratarse de un
negocio de caracter privado, es muy logico predecir que la mayor
preocupacion se centre en el deficiente manejo de recursos que
termina afectando la renta del negocio. Si hago un paralelo con
entidades donde domina el interés publico el control en dichas
areas se vincula mas al factor ético que al factor utilitario pero la
afectacion tiene mayor resonancia social. Un control interno
deficiente en un negocio afecta a sus propietarios directamente. En
cambio, un control interno deficiente en el Gobierno agravia a toda

la sociedad.
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Barboza y Gonzales (2014), en su tesis titulada: Propuesta de una
Sistema de Control Interno para Mejorar la Gestion Administrativa
en la Unidad de Gestién Educativa Local Lambayeque 2014, para
optar el Titulo Profesional de Contador Publico en la Facultad de
Ciencias Empresariales Escuela Académico Profesional de
Contabilidad de la Universidad Sefior de Sipan — Pimentel. En la
presente investigacion concluyen que: “Los resultados con relacion
a la gestion administrativa, podemos apreciar que las politicas de
Control Interno no son las mas adecuadas, observandose que las
normas y procedimientos en todas las actividades de las diferentes
areas no se efecttan adecuadamente lo que esta influyendo

desfavorablemente en el trabajo que se realiza”.

En el mencionado analisis los autores resaltan que realmente no
hay una politica de Control Interno en la entidad estudiada eso se
desprende por el texto que indica “no son las mas adecuadas”. El
Control Interno busca un perfeccionamiento constante. Y su mejora
continua busca resolver las brechas que se crean cuando la
demanda del servicio requiere un nuevo stock de oferta
actualizado. Bajo esta premisa “hay o no hay” Control Interno. Y en
el caso analizado considero que no existe Control Interno y por ello
se ha permitido que los procedimientos no se realicen

adecuadamente.

Zarpan (2013), en su tesis titulada: Evaluacion del Sistema de
Control Interno del Area de Abastecimiento para detectar riesgos
operativos en la Municipalidad Distrital de Pomalca, 2012, para
optar el titulo de Contador Publico, presentada a la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo. De la presente investigacion “se determind
gue sea relevante y conveniente investigar el sistema de control
interno para encontrar riesgos potenciales en el éarea de

abastecimiento de la Municipalidad de Pomalca. La investigacion
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se considera relevante porque la ineficiencia en la implementacién
de un sistema de control trae consecuencias graves, COmo
ineficiencia en la satisfaccion de las necesidades de la poblacion e
incumplimiento de las metas propuestas. Tanto como el sector
publico y privado son la clave para el desarrollo del pais, y para ello
debemos tener conocimiento sobre, aplicacion de sus politicas y el
cumplimiento de normas éticas”. El autor concluye “que el
deficiente desempefio del recurso humano como consecuencia de
encontrarse no capacitado para desempeiio de sus funciones, a
causa de que la entidad no capacita a sus colaboradores donde
parte del personal de la municipalidad no tiene conocimiento
(Manual de procesos y funciones de la entidad y de la normativa
vigente Ley de contrataciones y adquisiciones del estado, Normas
técnicas de control interno del sector publico, Guia de

implementacion de control interno del sector Publico)”.

Para el caso de la presente tesis investigada opino que, segun lo
indican los reglamentos en vigencia, en todas las areas usuarias
gue requieran servicios 0 bienes para cumplir con sus metas
debidamente planificadas, debe conocerse la normativa que regula
a los procesos de contratacion y adquisicion de los mismos. El
valor de la capacitacion esta claramente determinado por Zarpan,
en su trabajo realizado en la Municipalidad de Pomalca y con su
estudio contribuye a sefialar que no existe una politica decidida
para el desarrollo del Control Interno ni hay una comprensién de su

importancia para todo acto propio de la gestion publica.

1.3 Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1Definicion del Talento Humano
Prieto (2013, p.17), la definicion de talento, segun la Real Academia
Espafiola de la Lengua (RAE), se refiere “a la persona inteligente o
apta para determinada ocupacion (es un talento); inteligente, en el

sentido que entiende y comprende, y que tiene la capacidad de
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resolver problemas dado que posee las habilidades, destrezas y
experiencia necesaria para ello; apta, en el sentido que puede operar
competentemente en una determinada actividad debido a su capacidad

y disposicién para el buen desempefio de la ocupacién”.

Alvarado y Barba (2016). Resalta que: “El talento humano abarca
muchos factores en el individuo, tales como conocimientos,
experiencias, creatividad, aptitudes, motivacion, intereses,
vocacionales, actitudes, habilidades, destrezas, potenciales, salud. Es

decir, viene a ser posesion de varias competencias”.

Por tanto, el talento humano se entendera “como la capacidad de
alguien que entiende y comprende de manera inteligente la forma de
resolver problemas en determinada ocupacién, al asumir sus
habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de personas
talentosas, e incluye sus competencias — habilidades, conocimientos y
actitudes, experiencias, motivacion, interés, vocacion, actitudes,
potencialidades, salud, entre otros”.

Alvarado y Barba, concluyen que “el talento es una combinacion de
varios aspectos a los cuales les agrega el poder. Ello lo considero méas
notorio porque implica el reconocimiento que la sociedad en conjunto
les rinde a las personas que por sus cualidades o caracteristicas

demuestran contar con el dominio de sus materias”.

Cachuan (2015, p.7), define el talento humano que es considerado el
factor primordial, que ayuda a la empresa a lograr altos niveles de
eficiencia y eficacia, para lo cual se hace referencia a la necesidad de
utilizar herramientas técnicas que proporcionen conocimientos,
capacidades, experiencias para la ejecucion de procesos de gestion de

personal.

En la actualidad, la riqgueza y el bienestar de las empresas ya no estan

ligadas a la cantidad de recursos fisicos y tecnolégicos que posea, sino
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gue se sustenta en la inteligencia y en las ideas que pueden aportar las
personas dentro de la organizacion, de alli que el escaso
aprovechamiento del potencial humano Ilimita al desarrollo

organizacional.

Cachuan, agrega otro factor mas al talento y lo considera como “factor
primordial debido a que en la actualidad no basta con la acumulacion
de riquezas en base a criterio cuantitativo, sino que realmente asume
que es el factor cualitativo el que le da sostenibilidad a un

emprendimiento”.

1.3.2Definicion de Gestion del Talento Humano
Chiavenato (2010), citado por Cruz (2015, p.14), resalta que: La
Gestion del Talento Humano busca descubrir, incorporar, destacar y
retener a las personas que tienen un alto potencial, permite que cada
trabajador desarrolle sus habilidades en funcién de los objetivos de la
organizacion, beneficiAndose con esta modalidad no solo la institucion

sino todos quienes forman parte de la misma.

Gbmez, Balkin, & Cardy (2001), citado por Ruiz (2014, p.26), define el
desarrollo de las personas como: Un esfuerzo que consiste en ofrecer
a los trabajadores las habilidades que la organizacién necesitara en el
futuro; se centra tanto en el trabajo actual como en los trabajos que el
empleado tendra que realizar en el futuro. Alcanza a todo el grupo de
trabajo o toda la organizacion, se centra en las capacidades y
versatilidad de la fuerza laboral; tiende a centrarse en las necesidades

a largo plazo.

Talledo (2013, p.30), define la Gestion del Talento como: la capacidad
de una persona o grupo de personas comprometidas para obtener
resultados superiores en un entorno y organizacion determinados. El
talento estaria formado por la suma de capacidades (conocimientos y

competencias), compromiso y accion.
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a) Conocimiento
Contreras y Tito (2013, p.21), en su documento publicado define el
conocimiento como el: “Recurso muy preciado y valioso por las
sociedades, las organizaciones y las personas. El conocimiento
reside fundamentalmente en la memoria, en el cerebro de las
personas como producto de afios de experiencia, de acumulacién de
conocimientos, habilidades y destrezas, capacidades, competencias,

etc.”.

Jaramillo (2012, p.14). Define el Conocimiento como: “las creencias
cognitivas, confirmadas, experimentadas y contextuadas del
conocedor sobre el objeto, las cuales estaran condicionadas por el
entorno, y seran potenciadas y sistematizadas por las capacidades
del conocedor, las cuales establecen las bases para la accion

objetiva y la generacién de valor”.

Pefia (2006) citado por Loggiodice (2012). Considera el
conocimiento como: “Un factor de éxito para mejorar productos y
procesos, motivo por el cual se abarca su estudio desde sus
origenes, concebido como un activo intangible dotado de una serie
de caracteristicas, rasgos y propiedades muy especificas, para
posteriormente profundizar en la gestion del mismo, lo que

permitiera utilizarlo para afiadir y generar valor”.

En primer lugar, el conocimiento se presenta como la variable
determinante del éxito de las empresas. En este contexto se ha
venido desarrollando una sociedad en torno a él, en la cual se
acentla la importancia del conocimiento de las personas, con las
organizaciones como medio y factor diferenciador de la

competitividad de las empresas.

Se ha producido un cambio en la estructura social, se ha pasado de

los empresarios y los trabajadores manuales de la sociedad
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industrial, a los profesionales universitarios y técnicos, por lo que el
nuevo recurso crucial de las empresas reside en los conocimientos

de sus propios profesionales.

El factor Conocimiento es otro de los insumos considerados muy
importantes para la empresa o entidad moderna y que constituye
una garantia para una administracion exitosa. El talento humano
consolida en conocimiento y experiencia y si estos conceptos estan
bien articulados se constituyen en un preciado tesoro para el
desarrollo de un emprendimiento o reforma. Sobre este punto se ha
valorado su importancia que esta enlazada intimamente a las

habilidades que se apliquen sobre el mismo.

b) Valores
Placer (2016, p.3), define los valores como: “Un concepto abstracto
gue hace referente a los principios que orientan el comportamiento
de los individuos. Identifican conductas particulares de cada
individuo, y se refieren a la autorrealizacion, la dignidad o el
respeto”. Brunso et al, (2004); Fraj & Martinez, (2006). Para Shah &

Mital (1977), “los principales valores se originan en la propia familia”.

Para Longo y Albareda (2015). “La ética y los valores son
indispensables en cualquier ambito de la sociedad, publico o
privado. Ahora bien, en el origen de la preocupacion por garantizar la
ética publica se halla la consideracibn de que tanto los
representantes y los gobernantes como los servidores publicos tiene
un especial deber moral con la ciudadania que les obliga a acreditar

un mayor nivel de ejemplaridad que los demas ciudadanos”.

La Etica se ha convertido en un elemento indispensable sin el cual
ninguna organizacion puede desarrollarse exitosamente en el
entorno. Su propuesta es transversal y su propésito es equilibrar lo

que en el siglo XIX y parte del XX fuera el desarrollo descontrolado
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de la tecnologia como una respuesta al progreso del ser humano. La
comunidad mundial de personas ha llegado al punto en el cual se
empezO a preguntar si la acumulacion de riqueza material bastaba
por si sola para generar felicidad. Al no encontrar una certeza por
esa ruta la humanidad en general ha acudido en busca de la
felicidad espiritual que agrega al valor de las cosas el elemento de la
conciencia colectiva que mantiene una preocupacion por el planeta,
por la solucién de la pobreza, por la paz y la justicia permanente y
confiable que se proyecta hacia una sociedad fundada en valores y
que por ello mismo se convierte en sostenible. Asi tenemos que en
su definicion la palabra valores proviene del latin “valer” lo que
significa “ser fuerte”, alude atodos aquellos principios que le
permiten a los seres humanos mediante su comportamiento

realizarse como mejores personas.

c) Habilidades
Kee Chong (2015), define las Habilidades Interpersonales que se
refieren a las: “Habilidades de vida que usan diariamente para
interactuar con otras personas. Los que desarrollan fuertes
habilidades interpersonales son los que han encontrado el éxito
tanto de manera personal como social. A menudo, encontraras que
las habilidades interpersonales fuertes son una de las cualidades
gue los empleadores requieren y consideran al contratar nuevo

personal para unirse a un equipo”.

Valderrama (2015), menciona que las habilidades emocionales:
Contribuyen a crear confianza, valorar situaciones, errores, riesgos e
incertidumbre, y lograr que los colaboradores en las empresas se
comprometan hacia la meta. Las habilidades de organizacion
permiten fijar metas, principios, y politicas que guien las
innovaciones, para desarrollar una cultura innovadora. Las

habilidades de interaccion favorecen la socializaciobn con
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colaboradores, duefios, comparferos, clientes y proveedores
estableciéndose una realimentacion favorable para la innovacion.
Por ultimo, las habilidades de implementacion son la base para la
accion y verificacion.

Si bien el concepto habilidades puede ser entendido como un
sinbnimo de talento; al nivel del presente proyecto considero que las
habilidades constituyen un elemento que encadena el conocimiento
hacia una consagracion del talento humano. Es decir, el
conocimiento puede ser manejado por cualquier persona Yy
dependera de la habilidad con que esa persona lo gestione para que
la calificacion que dicha persona obtenga es de ser “talentosa”. En
caso contrario, el conocimiento, si no se articula con la habilidad
guedara unicamente en eso y no dard opcién al desarrollo del
talento.

Conceptualmente la habilidad proviene del término latino “habilitas”
y hace referencia a la mafia, el talento, la pericia o la aptitud para
desarrollar alguna tarea. La persona habil, por lo tanto, logra realizar

algo con éxito gracias a su destreza.

La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que
ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito,

determinada actividad, trabajo u oficio.

1.3.3Definicion del Control Interno
Segun la Directiva aprobada por Contraloria General de la Republica
(2016, p.4), se define al Control Interno como “a un proceso continuo
dinamico e integral de gestién, efectuado por el Titular, funcionarios y
servidores de la entidad, disefiado para enfrentar los riesgos y dar
seguridad razonable de que se alcancen los objetivos institucionales.
De esta manera se contribuye a prevenir irregularidades y actos de

corrupcion en las entidades publicas”.
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Luego se citan como sus objetivos a los siguientes:

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) “Proteger y conservar los recursos publicos contra cualquier perdida,
dispendio, uso indebido, acto irregular o ilegal como mecanismo de
lucha contra la corrupcién”.

c) “Efectuar una rendicion de cuentas oportuna con informacion valida
y confiable”.

d) “Adaptarse a los cambios del entorno y lograr efectos sustantivos
sobre los resultados de la entidad mediante la mejora continua”.
(Directiva N° 013-2016-CG/GPROD, p. 587194).

Moscoso y Echeverria (2015, p.26), consideran que el control interno
es: “Un proceso continuo establecido por los funcionarios de la entidad
y demas personas en razén a sus atribuciones y competencias
funcionales, que permite administrar las operaciones y promover el
cumplimiento de las responsabilidades asignadas para el logro de los
resultados deseados en funcion de objetivos como: promover la
efectividad, eficiencia, economia en las operaciones” (Fonseca,

Sistemas de control interno para organizaciones, 2010).

A) Calidad del Servicio
Comeca (2016, p.9), nos menciona que la calidad se entiende por:
“La acumulacion de actos de servicios, es decir, la acumulacion de
experiencias satisfactorias repetidas. Es importante recordar que la
gente no compra productos sino satisfacciones, no existe por lo tanto

la calidad sin servicio, sin satisfaccion plena para el cliente”.

Casermeiro, Maria B. (2010), citado por Quispe (2014,p.29); al tocar
el tema de La Calidad del Servicio nos dice que “en los ultimos afos
el término calidad se ha extendido a todos los ambitos de las

organizaciones publicas, desde la atencion al ciudadano hasta los
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procesos mas complejos que llevan a su desempefio. La calidad se
ha transformado en un modo integrado de realizar las tareas, una
manera oOptima de hacerlas cosas, tornandose imprescindible para

lograr la satisfaccion de los ciudadanos a quienes sirve”.

Ruiz (2012, p.10), resalta la Calidad del Servicio como: “El conjunto
de caracteristicas de un bien o servicio que determina su capacidad
de satisfacer necesidades. Es importante reconocer pues, que la
calidad como la belleza esta en su medida “en los ojos de quien la
ve” Para conquistar una ventaja y evitar una desventaja varias
empresas, organismos gubernamentales y entidades no lucrativas
han puesto en practica programas de Administracion para la calidad
total (TQM)”. “La TQM tiene que ver no solo con politicas y practicas
especificas sino con una continua mejora de la calidad en todas sus
actividades”. (William J. (2004).

B)Lucha Contra la Corrupcion
Etimologias (2001-2017), corrupcion proviene del latin Corruptio,
término que nos conduce a la accién o efecto de destruir o alterar
globalmente por putrefaccién, también accién de dafar, sobornar o

pervertir a alguien.

Plan Nacional de Lucha Contra La Corrupcién 2012-2016, se resalta
en el Objetivo General y los hallazgos y problemas detectados en el
estudio preliminar que han permitido delinear los objetivos
especificos del Plan de lucha. Estos objetivos buscan generar
mejoras en la articulacion y coordinacion entre las instituciones
encargadas de luchar contra la corrupcion; asumir las estrategias de
prevencion para reducir la corrupcion; generar mecanismos de
investigacion y sancion de la corrupcion para evitar la impunidad;
promover la participacion de la sociedad civil y la empresa privada
buscando que haya una lucha frontal e integral contra la corrupcion

en todos sus ambitos; y lograr posicionar al Pert en los espacios
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internacionales de lucha contra la corrupcién, para hacer visibles los
avances de nuestro pais y generar mejores mecanismos de control.
Cada objetivo se descompone en estrategias, las cuales marcan las
pautas para las acciones a tomar y muestran una ruta de trabajo
para los sectores e instituciones de los tres niveles de gobierno
(nacional, regional y local). Se trata de objetivos y estrategias no
exhaustivas, pero si definidas como prioritarias para el pais por el
consenso de los integrantes de la CAN. Estas estrategias buscan
enfrentarse a los problemas detectados de manera frontal e integral
para generar la articulacibn necesaria entre las instituciones, para
prevenir, investigar, sancionar y promover la lucha contra la

corrupcion en el Estado, en la sociedad civil y la empresa privada.

Presidencia del Consejo de Ministros-PCM, Comisién de Alto Nivel
de Anticorrupcién-CAN (2016). En su Informe sobre el cumplimiento
del Plan Nacional de Lucha Contra la Corrupcion 2012 — 2016. La
Lucha contra la Corrupcion como Politica de Estado, resalta que:
Desde el afio 2000, en que se inici6 el gobierno de transicién de
Valentin Paniagua hasta la fecha, la lucha contra la corrupciéon se ha
convertido en una prioridad de Estado, vale decir, ha trascendido
varios gobiernos y se ha ido institucionalizando a través de diversas
decisiones publicas. El Acuerdo Nacional, suscrito el 22 de julio del
2002, establece como Vigésimo Cuarta Politica de Estado la
construccion de un Estado eficiente al servicio de las personas,
Vigésimo Sexta, la promocién de la ética, la transparencia y la
erradicacion de la corrupcion en todas sus formas; y la Vigésimo
Novena, el acceso a la informacién. Asimismo, fue considerada en el
afio 2007 una de las Politicas Nacionales de Obligatorio
Cumplimiento”, a través del Decreto Supremo N° 027-2007-PCM.
Esta politica planteaba fortalecer la lucha contra la corrupcion en las
licitaciones, las adquisiciones y la fijacion de los precios
referenciales, eliminando los cobros ilegales y excesivos; garantizar

la transparencia y la rendicion de cuentas; promover, a través de sus
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acciones y comunicaciones la ética publica, y fomentar la
participacion ciudadana en la vigilancia y control de la gestién
publica. En este proceso también destaca la construccion del
Sistema Nacional de Control, la politica de modernizacion de la
gestibn publica, disposiciones orientadas a la simplificacién de
procedimientos administrativos, reformas en el empleo publico, un
nuevo sistema de contrataciones y una nueva politica de

transparencia publica.

En este desarrollo de la lucha contra la corrupcion como politica de
Estado, cabe resaltar también el impulso de entidades como la
Contraloria General de la Republica, destacando la aprobaciéon del
Reglamento de Infracciones y Sanciones, aprobado por Resolucién
N° 276- 2014-CG; la Directiva de los Organos de Control
Institucional aprobada por Resolucion de Contraloria N° 163-2015-
CG; la Directiva para la Implementacion del Sistema de Control
Interno de las entidades del Estado, aprobada por Resolucion N°
149-2016-CG, que ha establecido plazos para la implementacion del
Sistema; la Directiva del Procedimiento Administrativo Sancionador
por Responsabilidad Administrativa Funcional, aprobada por
Resolucion N° 129-2016-CG, entre otros instrumentos que han

potenciado su accionar.

Manual de la Coordinacion General de la Comision de Alto Nivel de
Anticorrupcion-CAN, (2013). La definicion operativa del concepto
corrupcién para el Plan Nacional de Lucha Contra la Corrupcion
2012-2016: Destaca que: La corrupcién es el uso indebido del poder
para obtener beneficios irregulares (econémicos o no) violando la ley
y afectando la legitimidad de la autoridad y los derechos

fundamentales de la persona.

Asi pensado, el rechazo a la corrupcién debe ser natural en tanto

representa un estado despreciable o repugnante de cualquier
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materia. Para el caso del ejercicio de la funcién publica la corrupcién
ha pasado a conceptualizarse en su relacion al poder publico. Esto
es, al mal uso que se haga de dicho poder provocando con ello el
rechazo de la ciudadania. Es natural por consecuencia que se deba
luchar contra este vicio y frente a su expansion es que el combate
contra la corrupcion se ha convertido en una politica de Estado que
se inicia como declarativa pero que va poco a poco abriendo su paso

imponiendo valores dentro de la gestion publica.

C)Mejora Continua
Chancafe (2016, p.41), define a la mejora continua como la
“Actividad recurrente desarrollada en los procesos, actividades y
tareas de una entidad con el objeto de lograr mejoras en la
productividad en términos de eficacia, eficiencia y economia, y por

ende mejora su competitividad”.

En el ISO 9001 (2015), se resalta que: “La empresa tiene que
mejorar de forma continua la idoneidad, adecuacion y eficacia del
Sistema de Gestion de la Calidad considerando todos los resultados
del andlisis y la evaluacion, ademas de la revisién por parte de la
direccion. Se tiene que determinar si existen necesidades y
oportunidades que tienen que considerarse como parte de la mejora

continua”.

‘La empresa tiene que establecer las acciones necesarias para
identificar las areas de su organizacion que tienen un bajo
rendimiento y oportunidades, ademas de utilizar herramientas vy
metodologias necesarias para investigar las causas de ese bajo

rendimiento y como apoyo para realizar la mejora continua”.

La mejora continua es “el resultado del desempefio que realice la

organizacion con su Sistema de Gestion de la Calidad”.
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Palma (2014, p.7), nos dice sobre la Mejora Continua en las
Instituciones Publicas: “En la actualidad, las instituciones publicas
gue se encuentran trabajando en algun programa de calidad total
han utilizado herramientas de la mejora continua”. “Se ha visto que
la mejora continua es perfectamente aplicable en organizaciones
publicas, la cuales se caracterizan por ser altamente burocraticas”.
“Si bien, histéricamente se ha pensado o se le ha atribuido a las
instituciones publicas el problema de la burocracia como uno de los
impedimentos mayores como para que se produzcan cambios
significativos en sus procesos, no es menos cierto también, que si se
analiza con mayor profundidad cualquier organizacidn nos
encontraremos gque cada una de ellas tienen sus propias burocracias
instaladas”. “Sin ir mas lejos, algunos investigadores se han referido
a la burocracia que sustentan empresas privadas como Toyota y
Volkswagen, las cuales tienen una burocracia del tipo facilitadora,
gue se caracteriza por mantener la autonomia de sus empleados, las
reglas y procedimientos se usan como herramientas facilitadoras del
trabajo y la jerarquia apoya el aprendizaje organizativo”. “Las
instituciones publicas, presentan una burocracia del tipo coercitivo,
donde existen muchas reglas, un cumplimiento rigido de estas,
procedimientos escritos y controles jerarquicos”. “Pero, a pesar de
gue existe una clara diferencia en sus formas de burocracia, en lo
gue respecta a las similitudes podemos enfatizar que, para ambas,
la innovacién radical les resulta compleja porque estas
organizaciones requieren para su buen funcionamiento contar con
un entorno estable, y con menores cambios tecnoldgicos”. “La
innovacion incremental tiene atractivos beneficios para estas

organizaciones”.

Se denomina mejora continua “al proceso mediante el cual los
comportamientos internos de una organizacion responden a los
estimulos externos o al desafio de nuevos escenarios presentados

para su desempeno”. “La velocidad con que se produce el
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conocimiento y esos nuevos escenarios a los cuales nos conduce
dia a dia la tecnologia y el desarrollo de la ética, hacen que todo
concepto o situacion se tornen altamente dinamicas”. “Lo estatico o
permanente casi ya no existe y los seres humanos y sus negocios o
gestiones estan frente a nuevas situaciones y demanda en su
entorno inmediato que los obligan a mantenerse a la misma
velocidad interna de cambio”. “Por su parte la competitividad o
supervivencia, traducida para el sector publico en gobernanza,
exigen estrategias que solucionen la permanente insatisfaccion que
el ciudadano tiene respecto a los servicios que el gobierno del
estado puede garantizarle”. “Lo privado en su angustia por anclar en
los ojos de la demanda tiene una velocidad de actualizacion mucho
mas rapida que lo publico”. “Sin embargo, a pesar de la lentitud en
sus reacciones el sector publico debe cambiar por la fuerza de las
cosas y también porque el buen crédito de una gestion ahora se
vigila de acuerdo a la oportunidad de sus reacciones”. “La idoneidad
y la mejora son parte de una misma inquietud y asi lo encontramos

”

que”:

1.3.4Definicion de Términos Basicos

Componentes del Sistema de Control Interno

La normativa peruana respecto al Sistema de Control Interno, toma lo

establecido por el Marco integrado de Control Interno - COSO, cuya

estructura se basa en cinco componentes:

a) Ambiente de Control: Se refiere al conjunto de normas, procesos y
estructuras que sirven de base para llevar a cabo el adecuado
Control Interno en la entidad. Es de aplicacion transversal a la
organizacion.

b) Evaluacion de Riesgos: Se refiere a un proceso permanente a fin
de que la entidad pueda prepararse para enfrentar dichos eventos.
El riesgo es la posibilidad que un evento ocurra u afecte
adversamente los objetivos de la institucion. A continuacion, se

describe casa una de ellas:
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c) Actividades de Control: Se refieren a aquellas politicas y
procedimientos establecidos por la entidad para disminuir los
riesgos que pueden afectar el logro de objetivos de la entidad.

d) Informacion y Comunicacion: Se refiere a la informacion (interna y
externa) que requiere la entidad para llevar a cabo las
responsabilidades de control interno que apoyen el logro de sus
objetivos.

e) Supervision: Se refiere al conjunto de actividades de control
incorporadas a los procesos y operaciones de supervision de la

entidad con fines de evaluacién y mejora continua.

Implementacion del Sistema de Control Interno

Un proceso de implementacion es la etapa durante la cual se instala
una metodologia, practica o politica; para este caso dentro del Sector
Pdblico. En el tema del Control Interno persiste una grave
incomprension o confusion sobre su esencia. Por esa razon también
definir al Control Interno se convierte en una accion de debate y que ha
recibido innumerables aportes de muchos autores y como
consecuencia de este ambiente de contradiccion se ha dificultado su
desarrollo. En la memoria colectiva del sector publico el Control Interno
sigue ligado a la Contraloria y a pesar de que hace quince afios que se
definié claramente mediante Ley Orgéanica y que se fij6 claramente los
conceptos de Control Interno y Control Externo, la confusiéon
mencionada persiste y como consecuencia de ello su implementacion
también tiene tropiezos con respecto a la responsabilidad de esta
obligacién. En algunas entidades se ha consagrado el principio de que
todos los servidores publicos estan comprometidos funcionalmente con
el control interno en cada uno de sus actos. En otras entidades se
entiende que el Control Interno es un asunto reservado para los
funcionarios o directivos. Advertimos que en la legislacion peruana se
ha dado una Ley especifica para el Control Interno que data del afio
2006, es decir a la actualidad han transcurrido 11 afos de ello y hasta

hoy el concepto no se clarifica. Ultimamente se habla de implantacion
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del control interno y de implementacion del control interno como
campos temporales separados y que posiblemente estarian a cargo de
distintos entes promotores. De la implantacion se encargaria la
Contraloria General y de la implementacion quedaria encargada la
Secretaria de Gestion Publica por su caracter de impulsor de politicas
dentro del Estado.

Modelo de Implementacion del Sistema de Control Interno.

El Modelo de Implementacion del Sistema de Control Interno en las

entidades del Estado comprende las fases de planificacion, ejecucion y

evaluacion, constituida cada una de ellas por etapas y estas ultimas por

actividades, las cuales se desarrollan secuencialmente a fin de
consolidar el Control Interno de la entidad:

a) Fase de Planificacion: Permite que el Titular de la entidad y sus
principales funcionarios se comprometan formalmente a implementar
el SCI; asi como a obtener informacion relevante sobre su estado
situacional, que le permita identificar las brechas y desarrollar
actividades para el cierre de las mismas por cada componente que
comprende las etapas: Acciones preliminares y actividades;
Identificacion de brechas; Elaboracién del Plan de Trabajo para el
cierre de brechas.

b) Fase de Ejecucion: Permite dar cumplimiento al plan de trabajo
formulado por la entidad, es decir, implementar las acciones
traducidas en protocolos, lineamientos, politicas por componentes
del SCI entre otros, con el fin de cerrar las brechas identificadas en
la fase de planificacion, que comprende las Etapas de Cierre de
brechas.

c) Fase de Evaluacion: La evaluacién es permanente y acompafia la
evolucion de las fases de retroalimentar el proceso de
implementacion para la mejora continua, y que comprende la Etapa
de: Reportes de evaluacion y Mejora Continua, desarrollando las

actividades de: Elaboracion de reportes de evaluacion respecto a la
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Implementacion del SCI, Elaboracion de Informe Final y la
Retroalimentar el proceso para la mejora continua de SCI.

Sistema de Control Interno

A efectos de garantizar la operatividad del Control Interno, la
conceptualizacion ha propuesto la configuracion del llamado Sistema
de Control Interno (SCI). Cabe precisar que la Contraloria General
respecto a este Sistema lo define como el conjunto de acciones,
actividades, planes, politicas, normas, registros, organizacion,
procedimientos y métodos, incluyendo las actitudes de las autoridades
y el personal, organizados y establecidos en cada entidad del Estado;
cuya estructura, componentes, elementos y objetivos se regulan por la
Ley N° 28716 y la normativa técnica que emite la Contraloria sobre la
materia. La normativa peruana respecto al SCI, toma lo establecido por
el Marco integrado de Control Interno - COSO, cuya estructura se basa
en cinco componentes. Asimismo, la Ley N' 28716 establecié siete
componentes para el SCI, respecto de los cuales mediante Resolucion
de Contraloria N° 320-2006-CG, se agrupa en el componente de
supervision; los componentes de actividades de prevencion vy
monitoreo, seguimiento de resultados y los compromisos de
mejoramiento establecidos en la Ley N° 28716, alineando de esta
manera los componentes del SCI al COSO. El SCI estructura sus cinco
componentes sobre la base de principios, cuya aplicacion promueve la

mejora de la gestion publica.

Contando con otra definiciébn por la misma Contraloria General de la
Republica Pack Anticorrupcion (2016) se resalta la utilidad de esta
herramienta ya que el Sistema de Control Interno: Permite prevenir
riesgos, irregularidades y actos de corrupcion en las entidades
publicas. Es el conjunto de elementos organizacionales (Planeacion,
Control de Gestion, Organizacion, Evaluacion de Personal, Normas y

Procedimientos, Sistemas de Informacion y Comunicacién)
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1.4

1.5

interrelacionados e interdependientes, que buscan sinergia y alcanzar
los objetivos y politicas institucionales de manera armonica.
Obligaciones y Responsabilidades de los Funcionarios vy
Servidores Publicos en la Implementacion del Sistema de Control
Interno.

Todos los funcionarios y servidores publicos de la entidad son los
responsables de implementar, ejecutar y mantener actualizado el
Sistema de Control Interno en el marco de sus funciones vy

competencias sefialadas en el articulo 6° de la Ley N° 28716.

Formulacion del Problema
¢,De qué manera una estrategia de Gestion del Talento Humano mejorara el

Control Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque?

Justificacion del Estudio

La importancia de la presente investigacion se enfoca a tener en cuenta el
nivel significativo de contar con una buena estrategia de Gestion del Talento
Humano, que permita desarrollar una mejor herramienta de control interno
gue ayudard alcanzar sus metas de crecimiento y desarrollo.

El resultado de este trabajo ayudara a los responsables del control interno
en el Gobierno Regional Lambayeque, desarrollar sus capacidades, realizar
buen comportamiento organizacional con ética profesional y aceptacion de la
poblacién en general.

Se justifica pues permitira al Gobierno Regional de Lambayeque, desarrollar
sus actividades de manera eficiente y eficaz optimizando los recursos que
son necesarios para beneficio de la comunidad.

Asi mismo, servird de base de estudio para todo estudiante o profesional,
permitiendo ser un modelo de consulta en casos futuros similares para otras

entidades publicas.
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1.6 Hipotesis
La Gestion del Talento Humano si mejorara significativamente el Control

Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque.

1.7 Objetivo
1.7.1General
Proponer una estrategia de Gestion del Talento Humano para la mejora

del Control Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque.

1.7.2Especificos
e Diagnosticar el estado actual del control interno en el Gobierno
Regional de Lambayeque.
¢ Identificar los factores influyentes en el control interno en el Gobierno
Regional de Lambayeque.
e Disefar una estrategia de Gestion del Talento Humano para mejorar

el Control Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque.
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CAPITULO Il: METODO
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2.1 Disefio de Investigacion
El disefio de investigacion describe los métodos utilizados que permitieron
conseguir informacion relevante relacionada al problema expuesto y las
soluciones como respuesta a los hallazgos encontrados. En relacion al
origen de los datos se utilizO el disefio de campo, como medio de
recopilacion desde el lugar indagado.

La investigacion o disefio de campo consistido en la recopilacion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurrieron
los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es
decir se obtuvo la informacién, sin alterar las condiciones existentes. De alli

su caracter de no experimental.

El enfoque utilizado es el cuantitativo en donde se recopilé informacion, se
interpretd, describidé y analizé, esta perspectiva se centrd en el entendimiento
del significado de las acciones, las cuales se transformaron en una serie de
representaciones en forma de observaciones, anotaciones, grabaciones y

documentos.

La investigacion fue descriptiva, pues especificé caracteristicas de un
fendmeno u objeto de estudio estableciendo el comportamiento del mismo.
No obstante, favorecio a la formulacion de datos importantes en el desarrollo
de la indagacion y en la obtencion de hallazgos necesarios en la basqueda

de soluciones.

Dx = Problema de estudio
M = Muestra

T = Teoria

E = Estrategia
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2.2 Variables, Operacionalizacion

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Variable Dependiente: Control Interno

Operacionalizacién

VARIABLE

DEFINICION

INDEPENDIENTE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS | INSTRUMENTOS
La Gestion del Talento| Dominio de la Gestion
Humano, se convierte Pablica aplicando las|
len un aspecto crucial, herramientas de gestién
si el éxito de las del uso publico
instituciones Y|
praanizaciones Induccion o Aprendizaje
depende en gran ;
medida de lo que las CONOCIMIENTO pprevio _ bpara el
personas hacen | desempefio de cargos
como lo hacen,

GESTION DEL g‘ston;eerssor:g\slertguesg IActualizacion Encuesta GBI
TALENTO permanente A(Faf
HUMANO generar grandes Documentos Analisis

beneficios. Documental
Evaluaciones de
desempefio yl
VALORES  [comportamiento

IAmonestaciones,
sanciones recibidas
Aportes e iniciativas de

HABILIDADES |Melora a la gestion
publica

VARIABLE DEFINICION -

DEPENDIENTE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS (INSTRUMENTOS
“El control interno es| Nivel de interacciéon con
un proceso continuo el ciudadano
dinamico e integral de| CALIDAD DEL |Nivel de compromisg
gestion, efectuado porl  SERVICIO  |para la implantacién de
el Titular, funcionarios| calidad en el servicio
y servidores de la| publico
entidad, disefiado| lAccesibilidad para la|
para enfrentar los| denuncia ciudadana
riesgos y dar IAdecuacion de
seguridad  razonable|LUCHA CONTRA procedimientos para la| Cuestionario

CONTROL de que se alcancen|LA CORRUPCION|sancion del Encuesta

INTERNO los objetivos irregularidades Andlisis
institucionales. De| Efe?;tividad DIRELITRA Documental
esta  manera  se

contribuye a prevenir
irregularidades Vi
actos de corrupcion

en las entidades
publicas”. Contralorial
General, (Directiva
013-2016).

MEJORA
CONTINUA

Revision permanente de|
procesos

Determinacion de
brechas de riesgo

Compromiso de
Implementacién de

Recomendaciones
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2.3 Poblaciéon y muestra
2.3.1 Poblacion
La Unidad Ejecutora 001 Sede Central del Gobierno Regional de
Lambayeque, cuenta con diferentes Unidades Organicas las cuales se
detallan a continuacion:
Tabla 1
Poblacién de la Unidad Ejecutora 001 Sede Central

UNIDAD ORGANICA N
SERVIDORES

Secretaria del Consejo Regional 06
Presidencia Regional 06
Vice Presidencia 02
Gerencia General Regional 05
Organo de Control Institucional 04
Division de Control Financiero y Presupuestal 07
Division de Control Operativo y Obras 09
Procuraduria Publica Regional 06
Oficina de Comunicaciones 08
Secretaria General 03
Divisién de Gestion Documentaria 06
Archivo Regional de Lambayeque 10
Oficina Regional de Administracion 04
Oficina de Contabilidad 06
Oficina de Tesoreria 12
Oficina de Logistica 14
Division de Administracion de Terrenos 12
Oficina Ejecutiva de Recursos Humanos 16
Oficina Regional de Programacion de Inversiones 09
Oficina Ejecutiva de Promocion de Inversiones 05
Oficina Regional de Planeam, Presup. Y Acond. Terr. 03
Oficina de Planificacion y Acondicionamiento Territorial 06
Oficina de Presupuesto 07
Oficina de Organizacion y Tecn. de la Informacion 10
Oficina de Estudios de Pre Inversion 03
Oficina Regional de Asesoria Juridica 08
Oficina Regional de Transparencia Publica 06
Oficina Ejecutiva de Defensa Nac. Civil y Seg. Ciud. 05
Divisién de Defensa Nacional 03
Divisién de Defensa Civil 07
Gerencia Regional de Trabajo y Prom. del Empleo 25
Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo 24
Gerencia Regional de Infraestructura 61
Gerencia Regional de Recursos Naturales 15
Gerencia Regional de Desarrollo Productivo 25
Gerencia Regional de Programas Sociales 10
Aldea Infantil Virgen de la Paz 23
Gerencia Ejecutiva de Vivienda, Construc. y Saneam. 11
Gerencia Ejecutiva de Energia y Minas 08

TOTAL 417

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora
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De acuerdo a lo descrito en la tabla, cada 6rgano de linea cuenta con
personal de nivel Funcionario, Directivo, Profesional, Técnico y Auxiliar,
por tanto la poblacion de la Unidad Ejecutora Sede Regional del

Gobierno Regional de Lambayeque fue de 417 servidores.

2.3.2 Tamaio de la Muestra
La muestra en el presente estudio es una muestra dirigida no
probabilistica, por tratarse de un estudio de caso, por tanto, estuvo
representada por 40 personas entre Directivos y servidores del equipo
técnico de apoyo a la implementacion del Sistema de Control Interno
del Gobierno Regional Lambayeque, el mismo que se aprecia en la

siguiente tabla:

Tabla 2
Muestra de la Investigacion
PERSONAL NUMERO PORCENTAJE
Directivos 04 10%
Servidores 36 90%
TOTAL 40 100%

Fuente: Elaboracién Propia de la Autora

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy
confiabilidad
2.4.1 Técnicas de recolecciéon de datos
La técnica utilizada en la presente investigacion fue describir la
situacion del Sistema de Control, proponer la propuesta de la
estrategia para fortalecer significativamente la Gestion del Talento

Humano en el Gobierno Regional Lambayeque.

Se menciona;

LA ENCUESTA:
Para la recoleccion de datos directos se empled la técnica de la
encuesta escrita, para la recoleccion de datos se manejo con

preguntas cerradas, claras y precisas; el cual fue aplicado a los
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cuarenta (40) integrantes del equipo técnico de apoyo a la
implementacién del Sistema de Control Interno en el Gobierno

Regional de Lambayeque.

2.4.2Instrumentos de recoleccion de datos
Se seleccion6 y disefid de acuerdo con la técnica escogida para la
investigacion. El instrumento utilizado en la investigacion fue el

cuestionario.

2.4.3 Validez
A fin de equilibrar posibles errores de especificacion y otros de
medicion, los instrumentos fueron sometidos a la valoracion de un
grupo de tres expertos (metoddlogo y especialista) en temas
relacionados a investigaciones de control interno.
Se determiné la adecuacién muestral de los items de los instrumentos,
emitiendo su respectiva calificacion, alcanzando niveles de aceptable

confiabilidad para dichos.

2.4.4 Confiabilidad
El coeficiente del Alfa de Cronbach es la forma mas tradicional de
evaluar la fiabilidad de pruebas apoyadas en teorias de los Test; es
decir es un medio que sirvié para calcular la confidencialidad y eficacia
de los instrumentos. La eficacia se refiri6 al grado en que el
instrumento midié lo que se pretendi6 medir. La confidencialidad se

refirié a la confianza que se otorgo a los datos.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 40 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 40 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

65



Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,804 14

Para la presente investigacion, se presentan coeficientes con valores
cercanos a 0,8 de Alfa de Cronbach, en consecuencia, es necesario
referir como habitual la consideracion del valor obtenido de 0,804 de
Alfa de Cronbach como alto.

Por lo tanto, es susceptible su aplicacion, cuyos valores se muestran.

Escala Categoria
0-0,20 Muy Baja
0,21 - 0,40 Baja
0,41 -0,60 | Moderada
0,61 -0,80 Alta
0,81-1,00 | MuyAlta

Para obtener los resultados se utilizd un software que integra
componentes de analisis estadistico como el SPPS version 21 y Excel
de Microsoft Office 2010, el mismo que complementa la informacion
estadistica con las figuras correspondientes.

2.5 Aspectos éticos
Claridad en los Objetivos de Investigacion: En la presente investigacion
se determinaron los objetivos generados de acuerdo a la problematica.

Transparencia: Se desarrollé y aplicé las encuestas segun el niumero de
encuestados, tal como se detall6 en la muestra, de forma que se recogieron
versiones de cada uno de ellos, tanto de los funcionarios como de los
servidores que conforman el equipo técnico de apoyo a la implementacién

del Sistema de Control Interno en el Gobierno Regional Lambayeque.

Confidencialidad: Los datos obtenidos a traves del cuestionario y demas
instrumentos de recoleccidon, son reservados y su aplicacion es Unica y

exclusivamente para la presente investigacion.
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El enfoque de la investigacion fue original, y para el uso de citas
bibliograficas se considerd los pardmetros establecidos por la comunidad

cientifica.
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CAPITULO IlIl: RESULTADOS
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3.1 Presentacion de los Resultados de Gestion del Talento Humano

Figura N° 2

CONOCIMIENTO: Los Niveles de conocimiento
actuales que tiene de la gestién publica regional
es

0%

u Muy Bueno

u Bueno

" Regular
Malo

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: El resultado demuestra que el 72% de los encuestados
manifiestan que los niveles de conocimiento actuales que tiene la gestion
publica regional es buena, el 23% indica que es regular; y el 5% restante da

a conocer que es muy bueno.

Figura N° 3

CONOCIMIENTO: Para su desempefio en el sector
publico, la capacitacion para el correcto desarrollo de sus
funciones es

0%

= Muy Bueno
= Bueno
= Regular

Malo

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: Del 100% de encuestado; el 67% revelan que, para su
desempefio en el sector publico, la capacitacion para el correcto desarrollo
de sus funciones es bueno, el 18% revela que es regular; y el 15% restante

indica que es muy bueno.
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Figura N° 4

CONOCIMIENTO: Las normas y documentos de gestion en
su Entidad o Unidad Orgéanica, estan actualizados y su
contenido es

0%
5%

* Muy Bueno

* Bueno

* Regular
Malo

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: El 70% de los encuestados, declaran que las normas y
documentos de gestion en su Entidad o Unidad Organica, estan actualizados
y su contenido es regular, el 25% dice que bueno; y el 5% que queda

advierte que es bueno.

Figura N° 5

VALORES: En su entorno laboral la Alta Direccion,
desarrolla pocesos de evaluaciones de comportamiento y
ética en la funcion publica

3%

= No se cumple
= Se cumple insatisfactoriamente
= Se cumple aceptablemente

Se cumple plenamente

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: Del total de encuestados, el 57% expresan que en su
entorno laboral la Alta Direccién, desarrolla procesos de evaluaciones de
comportamiento y ética en la funcion publica no se cumple, el 23% sefala
que se cumple aceptablemente, el 17% se cumple insatisfactoriamente; y el

3% se cumple plenamente.

70



Figura N° 6

VALORES: Durante su permanencia en la administracion
publica se aplican amonestaciones, sanciones, han iniciado
procesos administrativos a los trabajadores por faltas
cometidas a las disposiciones legales vigentes

0%

= No se cumple
= Se cumple insatisfactoriamente
= Se cumple aceptablemente

Se cumple plenamente

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: El resultado demuestra que, el 45% declaran que
durante su permanencia en la administracion publica se aplican
amonestaciones, sanciones, han iniciado procesos administrativos a los
trabajadores por faltas cometidas a las disposiciones legales vigentes, se
cumple insatisfactoriamente, el 40% especifica que se cumple

aceptablemente; y el 15% restante no se cumple.

Figura N° 7

HABILIDADES: Durante el tiempo de su desempefio en la
administracion publica ha participado en equipos de trabajo

0%

=Si
= No
= No Aplica

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: Del total de encuestado, el 90% expresa que durante el
tiempo de su desempefio en la administracion publica S| ha participado en
equipos de trabajo; y el 10% restante sefiala que NO.
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3.2

Presentacion de los Resultados de Control Interno
Figura N° 8

CALIDAD DEL SERVICO: Cree usted que el ciudadano
influye en el Control Interno de la entidad donde labora

= Si
= No
= No Aplica

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: El 72% de encuestados asevera que el ciudadano S
influye en el Control Interno de la entidad donde labora, el 23% expresa que
NO; y un 5% sefala que NO APLICA.

Figura N° 9

CALIDAD DEL SERVICIO: Considera usted que el actual
proceso de modernizacidon del sector publico contribuye a
ingresar a la ruta de la calidad en el servicio publico

0%

= Si
= No
= No Aplica

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: Del total de encuestados, el 97% considera que el
actual proceso de modernizacion del sector publico Sl contribuye a ingresar

a la ruta de la calidad en el servicio publico; y el 3% restante sefiala que NO.
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Figura N° 10

LUCHA CONTRA LA CORRUPCION: El ciudadano utiliza los canales
apropiados (directamente, libro de reclamaciones, encargado
para atender denuncias, pagina web, etc.)para ingresar las
denuncias en la entidad donde usted se desempefia

0%

= Si
* No
* No Aplica

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: El 70% de encuestados, piensa que el ciudadano S
utiliza los canales apropiados para ingresar las denuncias en la entidad

donde se desempeiia; y el 30% de los mismos, establece que NO.

Figura N° 11

LUCHA CONTRA LA CORRUPCION: Segun su experiencia
como servidor publico los pasos a seguir (se conoce, se
comunica a la autoridad civil, se inicia el proceso
administrativo, se sanciona, se archiva, etc.) ante una
denuncia de parte de un ciudadano son los

3%

=Si
= No
= No Aplica

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: De la totalidad de encuestados, el 60% responde que
segun su experiencia como servidor publico los pasos a seguir ante una
denuncia de parte de un ciudadano Sl son los correctos, el 37% indica que
NO; y el 3% restante, cree que NO APLICA.
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Figura N° 12

LUCHA CONTRA LA CORRUPCION: Considera
usted que las sanciones aplicadas por
corrupcién se reflejan en mejora general del
sector publico

5%

\

=No
= No Aplica

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: El 67% de encuestados, considera que las sanciones
aplicadas por corrupcion Sl se reflejan en mejora general del sector publico,

el 28% revela que NO; y el 5% entiende que NO APLICA.

Figura N° 13

MEJORA CONTINUA: En su entorno laboral se revisan los
procedimientos para contribuir a su mejora

0%

= No se cumple
= Se cumple insatisfactoriamente
= Se cumple aceptablemente

Se cumple plenamente

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: Del total de encuestados, el 40% reconoce que en su
entorno laboral se cumple aceptablemente con revisar los procedimientos
para contribuir a su mejora, el 38% sefiala que se cumple innecesariamente;

y el 22% concibe en que no se cumple.
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Figura N° 14

MEJORA CONTINUA: En su centro de trabajo se ha
establecido una politica para determinar los riesgos que
existen dentro de la gstion pablica

0%

= No se cumple
= Se cumple insatisfactoriamente
= Se cumple aceptablemente

Se cumple plenamente

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: El 50% de encuestados, acepta que en su centro de
trabajo no se cumple con establecer una politica para determinar los riesgos
qgue existen dentro de la gestion publica, el 33% especifica que se cumple

aceptablemente; y el 17% piensa en que se cumple insatisfactoriamente.

Figura N° 15

MEJORA CONTINUA: Siendo tres las dimensiones del
control interno: 1) Calidad, 2) Lucha contra la Corrupcién y
3) Mejora Continua; califique usted el 6rden prioritario de
importancia que les de a cada una de ellas

Todas son importantes en el mismo
nivel

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

INTERPRETACION: Del total de encuestados, el 38% reconoce que la
dimensién del control interno es del orden de 3-2-1, el 30% lo califica en que
todos son importantes en el mismo nivel, el 20% detalla que es de 2-1-3;y el

12% asume que el orden prioritario es de 1-2-3.
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CAPITULO IV: PROPUESTA
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PROPUESTA: ESTRATEGIA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA

MEJORAR EL CONTROL INTERNO EN EL GOBIERNO REGIONAL DE
LAMBAYEQUE

OBJETIVO

La presente estrategia de gestion del talento humano busca involucrar a
todos los integrantes miembros que conforman el Equipo Técnico de apoyo
a la Implementacion del Sistema de Control Interno en el Gobierno Regional
de Lambayeque, induciéndolos positivamente sobre la importancia de ser
parte activa del proceso de mejoramiento, propiciando el compromiso de
todos los servidores de la organizacion de la entidad para el logro de sus

objetivos.

BASE LEGAL

a) Ley N° 28716 — Ley de Control Interno de las entidades del Estado.

b) Ley N° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica.

c) Ley N° 30372, Ley del Presupuesto del Sector Publico para el Afio Fiscal
2016.

d) Directiva N° 013-2016-CG/GPROD. “Implementacion del Sistema de

Control Interno en las entidades del Estado”.

JUSTIFICACION

De conformidad con lo establecido en la Ley N° 27785, del Sistema Nacional
de Control y de la Contraloria General de la Republica, esta ultima tiene
como objetivo propender el apropiado y oportuno ejercicio del control
gubernamental para prevenir y verificar la correcta utilizacion y gestion de los
recursos del Estado, garantizar el desarrollo probo de las funciones de los
funcionarios publicos, asi como impulsar el cumplimiento de las metas de las
instituciones sujetas a control, disponiendo asimismo que el control
gubernamental es interno y externo y su desarrollo constituye un proceso
integral y permanente, siendo que el control interno, comprende las acciones

de cautela previa simultanea y de verificacién posterior que realiza la entidad
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sujeta a control, con la finalidad que la gestion de sus recursos, bienes y

operaciones se efectle correcta y eficientemente.

En ese marco la Contraloria General de la Republica con la Directiva N° 013-
2016-CG/GPROD. “Implementacion del Sistema de Control Interno en las
entidades del Estado” que sefala en su contenido, especificamente en la
Etapa | —Acciones Preliminares, la necesidad de Sensibilizar y Capacitar en
Control Interno, que involucra también aspectos de gestion por procesos a
los funcionarios y servidores publicos de la entidad, asi como a los equipos
de trabajo involucrados en la implementacion del SCI y servidores de la
entidad.

En ese sentido, la elaboracién y ejecucién de una Estrategia de Gestion del
Talento Humano, es una de las condiciones basicas y fundamentales para la
mejora del Control Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque, dado
que todo servidor publico debe conocer las normas relacionadas a su
funcion y actividad diaria, en el marco de la transparencia y con la probidad
gue amerita el cumplimiento de las funciones y la ejecucion de los recursos
publicos. Ademas, se propone en forma innovativa el desarrollo del liderazgo
y de las habilidades blandas en los servidores convocados para el impulso
del Cl en consideracion a la importancia fundamental que tiene el ciudadano

en su relacién con el Gobierno del Sector Publico.

De esta manera se fortalecera la imprescindible confianza de la sociedad y
otros actores, en la fidelidad de la informacion econémica y administrativa de
la entidad; elevar la profesionalidad y ética de los funcionarios y servidores

publicos, garantizando la calidad y transparencia de la gestion.

ESTRATEGIA
4.1. Comunicacion Interna
Considerando que el publico objetivo son los funcionarios y servidores

publicos que forman parte del equipo técnico del Sistema de Control
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4.2.

Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque, se seguiran utilizando
estrategias de comunicacion interna, en forma directa, horizontal y

vertical.

Comunicacién Directa

Se realizar4 mediante actividades académicas como talleres, charlas u
otras actividades, a través de la comunicacién oral con el apoyo de
elementos impresos y audiovisuales para sensibilizar a las y los

receptores de los mensajes de control interno.

5. ACTIVIDADES A DESARROLLAR

5.1.

5.2.

5.3.

Encuesta de entrada y salida

Se realizara con el propdsito de conocer la informacién y la valoracion
sobre el Control Interno antes del inicio de los talleres de capacitacion,
a fin de orientar la forma y el contenido de las acciones o temas
previstos en la Estrategia de Gestién del Talento Humano. Asimismo,
se aplicard la misma encuesta de salida para medir los cambios
respecto a la informacion basica y la valoracion sobre el Tema de
mejoramiento del Control Interno y con ello medir el efecto de la

Estrategia implementada.

Charla Motivacional

Se realizara con el propdsito de informar a los servidores que forman
parte del equipo técnico en el Gobierno Regional de Lambayeque,
acerca de qué es y porque es importante el mejoramiento del Sistema

de Control Interno y fomentar su quehacer.

Se preverd que se establezca un tiempo para que se brinden los

contenidos de sensibilizacion.

Acciones de Informacién y Sensibilizacién
La utilizacion la pagina web institucional y de las redes sociales para la

difusion de informacién basica sobre el mejoramiento del Control
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5.4.

5.5.

Interno es indudablemente ventajoso, pues ayudara a qgue en un menor
tiempo y a menor costo, tengan acceso a la informacion sobre este
proceso y conocer las acciones que se vienen realizando al respecto.
Se propone colgar diapositivas, galerias fotograficas y las normativas

del Sistema de Control Interno, entre otros.

Talleres de Sensibilizacion y Capacitacion

Persigue concientizar a los participantes sobre el “Mejoramiento del
Sistema de Control Interno”, dirigido a los miembros del equipo técnico
del Sistema de Control Interno del Gobierno Regional de Lambayeque,
para comprometer a todos y colaborar con la mejora del Sistema de

Control Interno.

Los temas a desarrollarse son los descritos en el temario, pudiendo
incorporarse otros de acuerdo a la necesidad y/o sugerencia de los

responsables de la ejecucion.

Temario a Desarrollar

Los temas a tratar en los cursos y talleres de capacitacion son:

TEMA 1: Introduccion al Control Interno. El Sistema de Control Interno
(SCI). Gestion por Procesos. Mejoramiento del SCI.

TEMA 2: Metodologia para el mejoramiento de la Evaluacion del
Sistema de Control Interno.

TEMA 3: Metodologia para el mejoramiento de la Evaluacion de
Riesgos. Identificacion de Riesgos, Andlisis de Riesgos y
Control de Riesgos. Estrategias para la Mitigacién de Riesgos.

TEMA 4: Etica en la Gestion Publica.

TEMA 5: Los Sistemas Administrativos en el Sector Publico.

TEMA 6: Nuevas Disposiciones en la Ley N° 27444 de Procedimiento
Administrativo General.

TEMA 7: Disposiciones emanadas en la Ley N° 27806 de

Transparencia y Acceso a la Informacién Publica.
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Nota: Todos estos temas contaran con un soporte permanente de
fortalecimiento de habilidades blandas para mejorar el
comportamiento organizacional del nucleo de servidores que se

selecciona para el inicio del proceso.

5.6. Desarrollo y Difusién de Materiales Informativos
5.6.1. Desarrollo de material grafico
Se elaboraran tripticos con informacién relativa al mejoramiento
del Sistema de Control Interno, su relevancia para una gestion
ética de la entidad, incidiendo en la necesidad de informarse y
capacitarse en asuntos referidos a dicho tema, estaran a cargo

de los capacitadores.

5.6.2. Desarrollo de material gréafico
Se publicaran en los moédulos, periédicos murales, web y redes
sociales institucionales con la finalidad de generar expectativas e

interés en las acciones emprendidas por el Comité.

META

40 profesionales (entre funcionarios y servidores publicos) sensibilizados y
capacitados en el Tema del Control Interno para que asuman y contribuyan
en el Mejoramiento del Sistema de Control Interno en el Gobierno Regional
Lambayeque y una proyeccion viable para replica en otros servidores que el

equipo inicial vaya recomendando de acuerdo a los diagndsticos que realice.

REPORTE

Se presentard un Informe descriptivo documentado y con medios de
verificacion para la elaboracion del Reporte de evaluacion de la Estrategia
de Gestidn del Talento Humano para Mejorar el Control Interno, que debera
presentar el Presidente Ejecutivo del Comité Estratégico de Implementacion
del Sistema de Control Interno, al Gobernador Regional como titular maximo
de la Alta Direccion de la Entidad Publica en estudio que es la del Gobierno

Regional de Lambayeque.
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RESPONSABLE DE LA EJECUCION

El Presidente Ejecutivo del Comité Estratégico de Implementacion del
Sistema de Control Interno, serd el responsable de la organizacion,
coordinacion y ejecucion de la Estrategia de Gestion del Talento Humano
para mejorar el Control Interno en la Entidad del Gobierno Regional de

Lambayeque.
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8. CRONOGRAMA

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES AGOSTO SETEIMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE

112|134 |12 |3]|4[1[2|3]|]4|1|2]|3]4

Presentacion de Estrategia propuesta de
Gestion del Talento Humano para mejorar | X
el Control Interno

Aprobacion de Estrategia propuesta para
la Gestion del Talento Humano para X
mejorar el Control Interno

Encuesta de Entrada y Salida

Charla Motivacional

Acciones de Informacion y Sensibilizacién
a través de Pagina Web y Redes Sociales.

X[ X | X|X

Talleres de Sensibilizacion y Difusion

Desarrollo y Difusién de Materiales
Informativos

Reporte y Evaluacion X | X

FUENTE: Elaboracion Propia de la Autora



9.

PRESUPUESTO

ACTIVIDADES MATERIALES | PONENTE | BREACK | LOGISTICA | OTROS TOTAL
Introduccion al Control Interno. El Sistema de
Control Interno (SCI). Gestiébn por Procesos. 300 1,500 500 1,000 300 3,600
Mejoramiento del SCI.
Metodologia para el mejoramiento de la Evaluacion
del Sistema de Control Interno. i 1200 . 000 s CiY
Metodologia para el mejoramiento de la Evaluacion
dt_e Riesgos. Identlflcacm_)n de Riesgos, AnaI|S|s de 300 1,500 500 1,000 300 3.600
Riesgos y Control de Riesgos. Estrategias para la
Mitigacién de Riesgos.
Etica en la Gestién Publica. 300 1,500 500 1,000 300 3,600
Los Sistemas Administrativos en el Sector Publico. 300 1,500 500 1,000 300 3,600
Nuevas Disposiciones en la Ley N° 27444 de
Procedimiento Administrativo General. . 1200 . 000 S Ciy
Dlsposmlone_s emanadas en la Ley N 27,8Q6 de 300 1,500 500 1,000 300 3.600
Transparencia y Acceso a la Informacion Publica.

2,100 10,500 3,500 7,000 | 2,100 | 25,200

FUENTE: Elaboracion Propia de la Autora
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CAPITULO V: DISCUSION
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De los resultados de la presente investigacion, puedo afirmar que en la variable
de Gestion del Talento Humano, la dimension de conocimiento las normas y

documentos de gestidon a pesar de estar actualizados, su contenido es regular.

Para la dimensién relacionada a los valores, se necesita mejorar el manejo
gerencial y administrativo del sector publico debido a que no se cumple con los
procesos de evaluacion de comportamiento y ética en la funcién publica; y hay
insatisfaccion al momento de la aplicacion de sanciones por faltas cometidas a las

disposiciones legales vigentes.

Segun la dimension de habilidades, la mayoria expresa que han participado en

equipo de trabajo.

Para la variable Control Interno, los resultados para la dimension Calidad del
Servicio, demuestran que los ciudadanos si influyen en el Control Interno de la
entidad donde laboran; y el actual proceso de modernizacién del sector publico

contribuyen a ingresar a la ruta de la calidad.

En lo que respecta a la Lucha Contra la Corrupcion, se demuestra que hay un uso
adecuado de los canales para ingresar las denuncias en la entidad donde se
desempeiian y los pasos a seguir ante una denuncia son los correctos; se
considera también que las sanciones aplicadas por corrupcion se reflejan en la

mejora general del sector publico.

Por ultimo, en la dimension Mejora Continua, el resultado es que en el entorno
laboral se cumple con revisar los procedimientos para contribuir a su mejora y
reconocen que la dimension del Control Interno es del orden de 3) Mejora

Continua, 2) Lucha contra la Corrupcion y 1) Calidad.

Segun los antecedentes, Monllau, (1997), menciona que se ha producido una
evolucion del concepto de control: en la teoria clasica el control era considerado
como sinénimo de autoridad; y luego sefiala un hito: la escuela de Harvard ve el

control como un conjunto de mecanismos que permiten conseguir la congruencia
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de los objetivos. En la menor dimensién el control era autoritario. En la mayor

dimension el control es un proceso comunitario.

Segun Arango, (2013), en su investigacion Beneficios y Obstaculos de la
Implementacion de un modelo de Control Interno: MECI — Coso. Todas las
empresas estatales por ley deben implementar el Modelo Estdndar de Control
Interno MECI, ya sean mixtas o publicas, lo que permite unificar los criterios y
conceptos de auditoria interna haciéndolos especificos para este sector. Uno de
los principales obstaculos a los que se enfrentan los organismos de control en el
sector publico es la implementacion incompleta o errada del MECI, y en el peor
del caso la inexistencia del mismo. Encontrando que las existencias de riesgos
son inherentes a la ejecucion del plan institucional, permite a la organizacion
establecer objetivos institucionales basados principalmente en la definicion de una
cultura organizacional, generacién de valor y disminucién de la ocurrencia de
fraudes. Por otro lado existe temor de las administraciones tanto publicas como
privadas de perder su autonomia dentro de las instituciones tanto politica como

econdmica.

En Chile la importancia del desarrollo de Sistemas de Control Interno esta muy
relacionado con la Gobernanza, segun la Organizacion Latinoamericana y del
Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores - Comision Técnica de Practicas
de Buena Gobernanza. El control interno desde la perspectiva del enfoque Coso —
su aplicacién y evaluacion en el sector publico, (2015). El tema del control interno,
abordado con base en un enfoque internacional, cobra relevancia debido a su
capacidad para potenciar la transparencia, la rendicibn de cuentas y la
participacion ciudadana en los procesos de control gubernamental para beneficio
de la colectividad.

A la fecha de preparacion de este proyecto una crisis de Gobernanza afecta el
desarrollo de cualquier emprendimiento en el Perd y ante todos aparece un
horizonte de inseguridad. El ciudadano “siente” la ausencia del Gobierno en
campos tan importantes como la seguridad ciudadana, la salud o la educacién. Se

produce un cuestionamiento fundamental con respecto al Estado como
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organizacion y como muestra de ello hasta se producen, por ejemplo; los
ajusticiamientos populares que suplen la labor policial y jurisdiccional y cuyos

motivos solo se comprenden cuando hemos sufrido en familia propia un agravio
que nadie, ni el Estado en su conjunto, ni el Gobierno en su gestidon, ni las

autoridades en su rol, se ocupan de reparar. En resumen, para una aplastante

mayoria en el Pert ya hemos perdido el control y no hay Gobierno en el Estado.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES
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De la evaluacion al Control Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque,
el equipo técnico estad integrado por 40 personas, Su preparacion es
favorable, por consiguiente, la propuesta de una estrategia de Gestion del
Talento Humano es la opcion adecuada, pues ello les permitira fortalecer sus

actividades optimizando la gestion en el Gobierno Regional de Lambayeque.

El diagnéstico actual del Control Interno en el Gobierno Regional de
Lambayeque es positivo; el equipo técnico actual responsable de su
implementacion cuenta con adecuada capacitacion para contribuir en el
correcto desempefio de las funciones en la entidad; sus aportes mejoraran
la gestidn, los equipos de trabajo, el actual proceso de modernizacién del
sector publico contribuird a seguir mejorando la ruta de la calidad, uso
adecuado de los canales para ingresar las denuncias, los pasos seguidos
son los correctos, las sanciones aplicadas por corrupcion se reflejan en la
mejora general del sector publico y estricto cumplimiento en revisar los

procedimientos para contribuir a su mejora continua.

Los factores que influyen en el Control Interno en el Gobierno Regional de
Lambayeque, estan identificados en mejorar el contenido de las normas y
documentos de gestién; incumplimiento con los procesos de evaluacion de
comportamiento y ética en la funcion publica, los ciudadanos influyen en el
Control Interno de la entidad donde laboran, sin embargo hay un
cumplimiento insatisfecho al momento de la aplicacion de sanciones y
reconocen una secuencia logica de la dimensién del Control Interno cuyo

orden es de 3) Mejora Continua, 2) Lucha contra la Corrupcion y 1) Calidad.

El disefio de una estrategia de Gestidén del Talento Humano busca encontrar
una correcta estrategia que permita mejorar y desarrollar una herramienta
adecuada que ayude alcanzar metas de crecimiento y desarrollo del equipo
de trabajo del Sistema de Control Interno en el Gobierno Regional de

Lambayeque.
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES
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El Gobierno Regional de Lambayeque, a través del Presidente Ejecutivo del
Comité Estratégico de Implementacion del Sistema de Control Interno, debe
contribuir en la organizacion, coordinacién y ejecucion de la Estrategia de
Gestion del Talento Humano para mejorar el Control Interno en la Entidad,
cuyo proposito es aprovechar el contenido del estudio de investigacion

realizado.

En el Gobierno Regional de Lambayeque, la propuesta de estrategia
permitira a los responsables del Equipo Técnico de apoyo a la
Implementacion del Control Interno, llevar una correcta evaluacion continua
de un nuevo diagndstico entre los integrantes del Sistema de Control Interno
para desarrollar mejor sus capacidades, realizar buen comportamiento
organizacional con ética profesional y sobre todo lograr la aceptacion de la

poblacion en general.

Sugerir a los responsables del Equipo Técnico de apoyo del Gobierno
Regional Lambayeque, que en el futuro se aboquen a identificar posibles
nuevos factores que influirdn entre los integrantes del Sistema de Control

Interno.

El Gobierno Regional Lambayeque, a través del responsable el Equipo
Técnico, culminada la ejecucién de la estrategia de Gestion del Talento
Humano, debera realizar con profesionalismo y ética una correcta
evaluacién, que permita medir el grado de conocimiento antes, durante y
después, para prevenir la correcta utilizacion y gestiéon de los recursos del
estado, en el marco de la transparencia y probidad en el cumplimiento de las

funciones, garantizando la calidad y transparencia de la gestion.
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo A

CUESTIONARIO

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA LA MEJORA DEL CONTROL INTERNO EN EL

GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE - 2016

|. DATOS GENERALES:
1.1 EXPERIENCIA PROFESIONAL
Tiempo en la Institucion:

Tiempo en la Profesién:

1.2 Edad:
1.3 Género
Masculino:

Femenino:

1.4 Condicion Laboral
Contratado:

Nombrado:

I1.- Favor responder con honestidad las siguientes preguntas:
1.- ;Los niveles de conocimiento actuales que tiene de la gestion publica regional es?
a) Muy Bueno b) Bueno c) Regular d) Malo

2.- ¢Para su desempefio en el sector publico, la capacitacion para el correcto desarrollo de
sus funciones es?

a) Muy Bueno b) Bueno c) Regular d) Malo

3.- ¢Las normas y documentos de gestion de su Entidad o Unidad Organica estan
actualizados y su contenido es?

a) Muy Bueno b) Bueno c) Regular d) Malo

4. ¢En su entorno laboral la Alta Direccion, desarrolla procesos de evaluaciones de
comportamiento y ética en la funcién publica?
a) No se cumple
b) Se cumple insatisfactoriamente
c) Se cumple aceptablemente

d) Se cumple plenamente
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5.- ¢Durante su permanencia en la administracion publica se aplican amonestaciones,
sanciones, han iniciado procesos administrativos a los trabajadores por faltas cometidas
a las disposiciones legales vigentes?
a) No se cumple
b) Se cumple insatisfactoriamente
¢) Se cumple aceptablemente
d) Se cumple plenamente
6.- ¢Durante el tiempo de su desempefio en la administraciéon publica ha participado en
equipos de trabajo?
a) Si
b) No
¢) No aplica

7.- ¢Cree usted que el ciudadano influye en el Control Interno de la entidad donde labora?

a) Si
b) No
¢) No aplica
8.- ¢Considera usted que el actual proceso de modernizacion del sector publico contribuye
aingresar alaruta de la calidad en el servicio publico
a) Si
b) No
¢) No aplica
9.- ¢El ciudadano utiliza los canales apropiados (directamente, libro de reclamaciones,
encargado para atender denuncias, pagina web, etc.), para ingresar las denuncias en la
entidad donde usted se desempefa?
a) Si
b) No
¢) No aplica

10.- ¢/Segln su experiencia como servidor publico los pasos a seguir (se conoce, se
comunica a la autoridad civil, se inicia el proceso administrativo, se sanciona, se
archiva, etc.); ante una denuncia de parte de un ciudadano son los correctos?

a) Si
b) No

¢) No aplica

11.- ¢Considera usted que las sanciones aplicadas por corrupcion se reflejan en mejora
general del sector publico?

a) Si
b) No

¢) No aplica
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12.- ¢En su entorno laboral se revisan los procedimientos para contribuir a su mejora?
a) No se cumple
b) Se cumple insatisfactoriamente
c) Se cumple aceptablemente
d) Se cumple plenamente
13.- ¢ En su centro de trabajo se ha establecido una politica para determinar los riesgos que
existen dentro de la gestion publica?
a) No se cumple
b) Se cumple insatisfactoriamente
c) Se cumple aceptablemente
d) Se cumple plenamente

14.- ¢Siendo tres las dimensiones del control interno: (1) Calidad, (2) Lucha contra la
Corrupcidén y (3) Mejora Continua, ¢califique usted el orden prioritario de importancia
que les da a cada una de ellas?

a)1-2-3
by2-1-3
c)3-2-1

d) Todas son importantes en el mismo nivel

96



Validacién de los instrumentos

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, Juan Amilcar Villanueva Calderén, identificado con DNI N° 41400923, MBA,

de Profesion Licencado en Administracion Publica.

CONSTANCIA

Que, he revisado con fines de validacién, el cuestionario del trabajo de
investigacion titulada: Gestion del Talento Humano ara la mejora del Control
Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque — 2016, a efectos de su
aplicacion por parte de la estudiante de la Escuela Académico Profesional de
Administracién de la Universidad César Vallejo, Maria Elsa Mercedes de
Fatima Aljobin Tejada.

DETALLE DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de items
Amplitud de contenido
Redaccion de los items
Claridad y precisiéon
Pertinencia

ANRNANANAN

Chiclayo, 15 de junio del 2017

MBA Lic. Administracion Publica
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, José Eliseo Cerdan Marin, identificado con DNI N° 17845218, Maestro en
Administracion con mencién en Gerencia Empresarial, de Profesion Licenciado en
Administracion.

CONSTANCIA

Que, he revisado con fines de validacion, el cuestionario del trabajo de investigacion
titulada: Gestion del Talento Humano para la mejora del Control Interno en el Gobierno
Regional de Lambayeque - 2016, a efectos de su aplicacion por parte de la estudiante de
la Escuela Académico Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo,
Maria Elsa Mercedes de Fatima Aljokin Tejada.

DETALLE DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de Items
Amplitud de contenido
Redaccion de los ltems
Claridad y precision
Pertinencia

SN K SIS

Chiclayo, 13 de junio del 2017

/[Z/M

M. Sc. JOSE ELISEO CERDAN MARIN
Reg. Colegiatura 399
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, Oswaldo Jaime Mendiburi Mendocilla, identificado con DNI N° 18034228,

Doctor, de Profesiéon Economista.

Que, he revisado con fines de validacion, el cuestionario del trabajo de
investigacion titulada: Gestioén del Talento Humano para la mejora del Control
Interno en el Gobierno Regional de Lambayeque — 2016, a efectos de su
aplicacion por parte de la estudiante de la Escuela Académico Profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo, Maria Elsa Mercedes de

CONSTANCIA

Fatima Aljobin Tejada.
DETALLE DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de Items v
Amplitud de contenido .Y
Redaccion de los ltems v
Claridad y precision v
Pertinencia v
Chiclayo, 14 de junio del 2017
]
~ A 2
Dr-Eco. Oswaldo J-Mendiburi Mendocilla

R.C.E.L.L. N* 152
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DESARROLLO DE ENCUESTA A LOS INTEGRANTES DEL EQUIPO DE
CONTROL INTERNO DEL GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE
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INTEGRANTES DEL EQUIPO DE CONTROL INTERNO DEL GOBIERNO
REGIONAL DE LAMBAYEQUE EN PLENO DESARROLLO DE CAPACITACION
EN LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - FILIAL CHICLAYO
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INTEGRANTES DEL EQUIPO DE CONTROL INTERNO DEL GOBIERNO
REGIONAL DE LAMBAYEQUE AL FINALIZAR DOS DIAS DE TRABAJO
COMPARTIENDO CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS DEL DESARROLLO
EN LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO CON EL
GOBIERNO REGIONAL DE LA LIBERTAD — CASA DE LA INTEGRIDAD -
TRUJILLO.
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Proyecto de Investigacién: Descriptivo - Cuantitativo

Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA LA MEJORA DEL CONTROL INTERNO EN EL GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE —

2016
PLANTEAMIENTO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
DEL PROBLEMA INDICADORES
¢De qué manera una | Objetivo General La  Gestion del | Variable Independiente | Poblacién Tipo de Investigacion Cuestionario
estrategia de Gestion | Proponer una estrategia | Talento Humano si | Gestion del Talento | Personal de la | Cuantitativa
del Talento Humano | de Gesti6on del Talento | mejorara Humano Unidad Ejecutora Andlisis Documental
mejorara el Control | Humano para la mejora | significativamente el | e« Conocimiento 001 Sede Central del | Nivel de Investigacion
Interno en el | del Control Interno en el | Control Interno en el | o Valores Gobierno  Regional | Descriptiva
Gobierno  Regional | Gobierno Regional | Gobierno  Regional | « Habilidades de Lambayeque

de Lambayeque?

Lambayeque

Objetivos Especificos
o Diagnosticar el estado

actual del control
interno en el Gobierno
Regional de
Lambayeque

o Identificar los factores
influyentes en el control
interno en el Gobierno
Regional de
Lambayeque

e Disefiar una estrategia
de Gestion del Talento
Humano para mejorar
el Control interno en el
Gobierno Regional de
Lambayeque

de Lambayeque

Variable Dependiente

Control Interno

o Calidad del Servicio

e Lucha contra la
Corrupcion

e Mejora Continua

Muestra
40 personas entre

Directivos y
servidores del
equipo técnico de
apoyo a la
implementacién  del

Sistema de Control
Interno del Gobierno

Regional de
Lambayeque:

(04 Directivos y 36
servidores)

P
(M — ( o |
L S

e

£

O

o

-

Donde:

Dx = Problema de Estudio

M = Muestra
T =Teoria
E = Estrategia

|
|
|
|
|
|
J

Fuente: Elaboracion Propia de la Autora

103



VIll. REFERENCIAS

ALVARADO M. Y BARBA M. (2016) “Gestion del talento humano e
innovacion de la ensefianza y el aprendizaje”. Numero de Control de la Biblioteca
del Congreso de EE.UU.: 2016910970, Fecha de revision: 07/08/2016.

https://books.google.com.pe/books?id=UTGVvDAAAQBAJ&pg=PT90&dg=de
finici%C3%B3n+sobre+talento+humano&hl=es-
419&sa=X&ved=0ahUKEwWiIW87XW6dzTAhXDRCYKHSMtCVOQ6AEIODAE#v=0n
epage&q=definici%C3%B3n%20sobre%?20talento%20humano&f=false.

ARANGO (2013, p.4) documento publicado “Beneficios y Obstaculos de la
Implementacion de un modelo de Control Interno: MECI — COSO”, de la Facultad
Ciencias Econdmicas Especializacion en Control Interno en la Universidad Militar
Nueva Granada, Bogota — 2013

ARIAS (2015) en su Tesis titulada: “Como se puede hacer para el Modelo
estdndar de control interno (MECI) identifigue del riesgo financiero en las
instituciones de salud de la red publica de primer nivel en Colombia”,
Especializacién en Alta Gerencia de la Facultad de Ciencias Econdmicas en la
Universidad Militar Nueva Granada, Bogota — 2015

BARBOZA y GONZALES (2014) en su tesis titulada: “Propuesta de una
Sistema de Control Interno para Mejorar la Gestion Administrativa en la Unidad de
Gestion Educativa Local Lambayeque 2014”, para optar el Titulo Profesional de
Contador Publico en la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela Académico
Profesional de Contabilidad de la Universidad Sefior de Sipan — Pimentel, 2014,

CABRERA y JIMENEZ (2013) en su Tesis de Grado Titulada: “Disefio de
Procedimientos de Control Interno orientado a minimizar riesgos y optimizar
recursos en el Area Administrativa y Financiera en la Empresa Puebla Chavez y
Asociados Cia. Ltda. de la Ciudad de Riobamba, para el afio 2012”, para la
obtencién del Titulo de Ingenieras en Contabilidad y Auditoria C.P.A, Escuela de
Contabilidad y Auditoria, Facultad de Administracion de Empresas de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo — Ecuador — 2013.

CACHUAN G. (2015, p.7). ElI Talento Humano y su Impacto en el
Crecimiento Econdmico de las Empresas de Servicios de Outsourcing Contable
Financiero en Lima Metropolitana, Afio 2014. Tesis para obtener el Titulo

Profesional de Contador Publico.Lima-Peru.

104


https://books.google.com.pe/books?id=UTGvDAAAQBAJ&pg=PT90&dq=definición+sobre+talento+humano&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiW87XW6dzTAhXDRCYKHSMtCv0Q6AEIODAE#v=onepage&q=definición sobre talento humano&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=UTGvDAAAQBAJ&pg=PT90&dq=definición+sobre+talento+humano&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiW87XW6dzTAhXDRCYKHSMtCv0Q6AEIODAE#v=onepage&q=definición sobre talento humano&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=UTGvDAAAQBAJ&pg=PT90&dq=definición+sobre+talento+humano&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiW87XW6dzTAhXDRCYKHSMtCv0Q6AEIODAE#v=onepage&q=definición sobre talento humano&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=UTGvDAAAQBAJ&pg=PT90&dq=definición+sobre+talento+humano&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiW87XW6dzTAhXDRCYKHSMtCv0Q6AEIODAE#v=onepage&q=definición sobre talento humano&f=false

CAMPOS (2015) en su tesis: “Propuesta de Diseiio de Control Interno para
mejorar la eficiencia del Area de Tesoreria, en la Empresa Constructora Concisa
en la ciudad de Chiclayo 2014”, para optar el titulo de Contador Publico en la
Escuela de Contabilidad en la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo,
Chiclayo.

CHANCAFE UCANCIAL (2016) en su tesis: “Evaluacion del Control Interno
para identificar las deficiencias sobre las operaciones en el Area de Tesoreria de
la Gerencia Regional de Salud Lambayeque”, para optar el Titulo de Contador
Publico de la Escuela de Contabilidad de la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo-2016.

CHANCAFE UCANCIAL — (2016, p.14). Tesis: Evaluacion del Control Interno
para identificar las deficiencias sobre las operaciones en el Area de Tesoreria de
la Gerencia Regional de Salud Lambayeque- Chiclayo-Pera.

COMECA CASTILLO, JHAJAIRA ESTEPHANY, (2016, p.9). Calidad de
Atencion en el Servicio y su relacion con la satisfaccion de los usuarios en la
Oficina Regional de OSINERGMIN La Libertad 2015. PERU.

Comision de Alto Nivel de Anticorrupcion-CAN, (2013). PLAN NACIONAL
DE LUCHA CONTRA LA CORRUPCION 2012-2016, Coordinacion General de la
CAN - Primera edicion: enero de 2013. Lima, Peru.

CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA, Directiva N° 013-2016-
CG/GPROD - “Implementacion del Sistema de Control Interno en las Entidades
del Estado”, aprobado con Resolucién de Contraloria N° 149-2016-CG. Lima, 13
de mayo 2016.

CONTRERAS CONTRERAS, Pedro Leonardo Tito Huamani (2013). Primera
Edicion: La Gestion del Conocimiento y las Politicas Publicas.

CRUZ (2015, p.14). Tesis “La Gestion del Talento Humano y su incidencia en
el Desempefio Laboral del Personal de la Cooperativa Ahorro y Crédito Nuestra
Sefiora del Rosario Ltda. N° 222-Huamachuco: 2015”. UNITRU — Biblioteca Digital
— Direccion de Sistemas de Informacion y Comunicacion-UNT.

DUGARTE (2014) en su investigacion de Tesis: “Estandares de Control
Interno Administrativo en la Ejecuciéon de Obras Civiles de los Organos de la
Administracién Publica Municipal”, para optar el Grado de Magister en Ciencias

Contables, Posgrado, en Ciencias Contables 10° Cohorte de la Facultad de

105


http://renati.sunedu.gob.pe/browse?type=author&value=COMECA+CASTILLO%2C+Jhajaira+Estephany

Ciencias Econdmicas y Sociales en la Universidad de los Andes, Mérida —
Venezuela — 2012.

Etimologias de Corrupcion (2011-2017).

ESPINOZA (2013) en su tesis titulada: “El Control Interno en la Gestion
Administrativa de la Sub Gerencia de Tesoreria de la Municipalidad de Chorrillos”,
para optar el Titulo Profesional de Contador Publico de la Escuela Profesional de
Contabilidad y Finanzas, Facultad de Ciencias Contables, Economicas y
Financieras de la Universidad San Martin de Porres, Lima — 2013.

GOMEZ, L., BALKIN, D. Y CARDY, R. (2001) en la Tesis “Desarrollo del
Personal y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion
— Huamachuco. Ruiz, (2014, p.26).

ISO 9001 (2015), consultado en: http://www.nueva-iso-9001-2015.com/10-3-
mejora-continua/.

JARAMILLO (2014). Disefio De Un Sistema de Gestién del Conocimiento
para la Direccion de Servicios y Recursos de Informacion de La Universidad
ICESI - Universidad del Valle-Facultad de Administracion-Maestria en
Administracién-Santiago de Cali.

KEE CHONG YAP (2015) “Habilidades de Conversaciéon. Como Hablar con
Cualquiera y Lograr un Rapido Entendimiento en 30 Pasos” — Distribuido por
Babelcube, Inc. Traducido por Marcela Gutiérrez Bravo.

LA CAMARA DE DIPUTADOS, (2015). Modelo de Evaluacién de Control
Interno en la Administracion Publica Estatal- ASF Auditoria Superior de la
Federacion.

LA CAN — PCM, Informe sobre el cumplimiento del Plan Nacional de Lucha
Contra la Corrupcién 2012 - 2016 Coordinacién General de la Comision de Alto
Nivel Anticorrupcién, noviembre, (2016). Consultado: http://can.pcm.gob.pe/wp-
content/uploads/2016/12/Informe-de-seguimiento-Plan-2012-2016.pdf

LOGGIODICE LATTUF-2012: La Gestion del Conocimiento como Ventaja
Competitiva para las Agencias de Viajes y Turismo. Caso de Estudio — Venezuela
- Universidad del Sur.

LONGO Y ALBAREDA. Administracion publica con valores. — Instrumentos
para una gobernanza ética. INAP Instituto Nacional de Administracién Publica.
Primera Edicion: Abril 2015.

106


http://can.pcm.gob.pe/wp-content/uploads/2016/12/Informe-de-seguimiento-Plan-2012-2016.pdf
http://can.pcm.gob.pe/wp-content/uploads/2016/12/Informe-de-seguimiento-Plan-2012-2016.pdf

LUNA y CABRERA (2016) en su Tesis: “El control interno en la ejecucion de
gastos en el Gobierno Regional de Ucayali”, para optar el Titulo Profesional de
Contador Publico de la Facultad de Ciencias Contables Financieras y
Administrativas - Universidad Privada de Pucallpa — 2016.

MOSCOSO CHIRIBOGA ELIZABETH ALEXANDRA Y ECHEVERRIA BRITO
MARIANA DE JESUS (2015, p.26) Tesis: Implementacion del Sistema de Control
Interno en el Area de Facturacion y cobranza por el Método MICIL en la Empresa
Estuardo Sanchez en la Ciudad De Guayaquil-Ecuador.

OLACEFS Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades
Fiscalizadoras Superiores - Comision Técnica de Practicas de Buena
Gobernanza. “El control interno desde la perspectiva del enfoque COSO-su
aplicacion y evaluacion en el sector publico, (2015).

PALMA DIAZ, (2014,p.7). XXVII Concurso del CLAD sobre Reforma del
Estado y Modernizacion de la Administracion Publica “La Innovacion en la Gestidn
Publica” Caracas, 2014. Innovacion en instituciones publicas: practica de mejora
continua y grupos de mejora. Tercer Premio.

PLACER GALAN JOSE LUIS, XXVIII Congreso de Marketing — AEMARK, de
la Universidad de Ledn, (2016).

PRIETO B. (2013, p.17). Trabajo de grado para optar al Titulo de
Especialista en Gestion del Talento Humano y la Productividad de la Universidad
de Medellin Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas Especializacion
Gestion Humana y Productividad Cohorte 32 Medellin.

QUISPE GUITIERREZ DEYSI MARGARITA, Tesis “Administracion de
recursos humanos y calidad del servicio al publico en la Municipalidad Distrital de
Cachicadan”, 2014, p.29)

RUIZ RIOS ELIZABETH. (2012, p.10). Tesis “La Calidad de servicio y la
satisfaccion de los wusuarios de la empresa Hidrandina S.A. 2012-
Huamanchuco.Peru

SALAZAR C. Lesly (2014) realizdé la investigacion: “El Control Interno:
Herramienta Indispensable para el Fortalecimiento de las Capacidades de la
Gerencia Publica de Hoy”, para optar el grado de Magister en Ciencias Politicas y
Gobierno con mencion Gerencia Publica de la Escuela de Posgrado, en la

Pontificia Universidad Catélica del Lima-Peru.

107



TALLEDO, M. (2013). Modelo de Gestion del Conocimiento para la
planificacion estratégica en los Ministerios y Gobiernos Regionales en el Pera.
Tesis de maestria en Direccion Estratégica en Tecnologias de la Informacion.
Universidad de Piura. Facultad de Ingenieria. Piura, Pera.

TRINIDAD V. (2012) Proyecto de Investigacion “Mecanismos de Control
Interno en el Inventario de las Empresas Comerciales de Ferreteria a nivel
nacional. Periodo 2013 — Universidad Catdélica Los Angeles — Chimbote.

VALDERRAMA SANTIBANEZ ANA L. Manual de Técnicas sistémicas para el
desarrollo de habilidades de innovacion en el individuo de la micro y pequefia
empresa en México-2015

VENEGAS (2015) en su Tesis Titulada: “Modelo Estandar de Control Interno
(MECI) como generador de Valores Anticorrupcion en los Entes Municipales
Colombianos”, Especializacion en Finanzas y Administracion Publica de la
Facultad de Ciencias Economicas en la Universidad Militar Nueva Granada,
Colombia — 2015,

VERA (2016) en su tesis titulada: “/Implantacion del Sistema de Control
Interno y su impacto en el proceso de seleccidon de personal de una institucién del
Estado, 2011-20714”, para optar el titulo de Licenciada en Administracion en la
Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Econdmicas de
la Universidad Nacional de Trujillo — Trujillo, 2016.

VIDAL (2016) en su tesis titulada: “Incidencia del Control Interno en los
Procesos de Adquisiciones y Contrataciones de la Municipalidad Distrital de la
Esperanza, Trujillo, La Libertad, 2014”, para optar el titulo de Contador Publico en
la Escuela Académico Profesional de Contabilidad y Finanzas, Facultad de
Ciencias Econdmicas de la Universidad Nacional de Truijillo.

VILCA (2015) en su proyecto de tesis de maestria titulada: “Evaluacion de
los Organos de Control Interno de las Municipalidades Provinciales de la Region
Apurimac”, Escuela de Posgrado, Maestria en Gerencia Ciencias Contables y
Financieras de la Universidad Nacional de San Agustin, Abancay-Peru-2015.

ZARPAN (2013) en su tesis titulada: “Evaluacion del Sistema de Control
Interno del Area de Abastecimiento para detectar riesgos operativos en la

Municipalidad Distrital de Pomalca 2012”, para optar el titulo de Contador Publico,

108



presentada a la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo.

109



