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Resumen 

La investigación se asocia con el objetivo 11 del desarrollo sostenible sobre “Ciudades 

y comunidades sostenibles” porque destaca la importancia de que los entes 

municipales cuenten con un sólido control interno y una gestión del talento humano 

eficaz para crear ciudades inclusivas, seguras, resilientes y sostenibles. Por tal 

motivo, el estudio ha tenido como objetivo determinar la relación entre el control 

interno y la gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. 

El enfoque fue cuantitativo, tipo básica, diseño no experimental, correlacional, 

transversal. Participaron 113 colaboradores de la municipalidad, la técnica para la 

recolección de información es la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los 

resultados indicaron que existe relación entre el ambiente de control y la gestión del 

talento humano (sig. 0.001; Rho, 0.551), existe relación entre la evaluación de riesgos 

y la gestión del talento humano (sig. 0.001; Rho, 0.709), existe relación entre la 

actividad de control y la gestión del talento humano (sig. 0.001; Rho, 0.684), existe 

relación entre la información, comunicación y la gestión del talento humano (p-valor, 

0.001; Rho, 0.725). Conclusión: Existe relación entre el control interno y la gestión del 

talento humano porque la significancia fue 0.001 y una correlación de 0.769. 

Palabras clave: Gestión, talento humano, control, evaluación de riesgos. 
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Abstract 

The research is associated with Sustainable Development Goal 11 on "Sustainable 

Cities and Communities" because it highlights the importance of municipal entities 

having strong internal control and effective human talent management to create 

inclusive, safe, resilient and sustainable cities. For this reason, the study aimed to 

determine the relationship between internal control and human talent management in 

the municipality of Moyobamba, 2024. The approach was quantitative, basic type, non-

experimental, correlational, cross-sectional design. A total of 113 collaborators of the 

municipality participated, the technique for the collection of information was the survey 

and the questionnaire was used as an instrument. The results indicated that there is a 

relationship between the control environment and human talent management (sig. 

0.001; Rho, 0.551), there is a relationship between risk assessment and human talent 

management (sig. 0.001; Rho, 0.709), there is a relationship between control activity 

and human talent management (sig. 0.001; Rho, 0.684), there is a relationship 

between information, communication and human talent management (p-value, 0.001; 

Rho, 0.725). Conclusion: There is a relationship between internal control and human 

talent management because the significance was 0.001 and a correlation of 0.769. 

Keywords: Management, human talent, control, risk assessment. 
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I. INTRODUCCIÓN

En un entorno global, se ha evidenciado deficiencias en el Sistema de Control 

Interno (SCI), tanto en instituciones de gobierno como privadas, los cuales dan 

lugar a errores de información contable y administrativa, incumpliendo las metas y 

los objetivos. Por otro lado, según la Org anización de las Naciones Unidas para la 

Educación, la Cie ncia y la Cultura (UNESCO, 2023) ha enfrentado desafíos en la 

gestión del talento humano, debido a que el 45% de instituciones no establecen 

claramente las responsabilidades dentro de cada institución, generando confusión 

entre los funcionarios, lo que dificulta la gestión efectiva del talento humano. 

Además, Lora (2017) indica que solo el 4% de instituciones en América Latina 

prevén estrategias para evitar la pérdida de sus mejores talentos, mientras que el 

21% de entidades estadounidenses cuentan con estrategias para conservarlos. 

En países de Latinoamérica, existen problemas en el control interno, pues, 

en países como Brasil, se desembolsa una cantidad de un billón de dólares en 

sobornos, y se sustraen adicionalmente 2,6 billones, a causa de un deficiente 

control interno, encontrándose desperdicios en los recursos públicos junto con una 

mala calidad en los servicios otorgados a la ciudadanía (Silva, 2020). Los 

problemas principales de gestión en las instituciones gubernamentales son la falta 

de comunicación, capacitación, estrategias y políticas laborales. Las deficiencias 

organizativas restringen la competitividad al no cumplir con estándares de 

fiabilidad y liderazgo en 36% de las instituciones. La carencia de procesos de 

selección, planes estratégicos y políticas de control interno afecta la confianza, 

disminuyendo la capacidad de la eficacia en las instituciones gubernamentales. 

En contraste, los desafíos relacionados con la administración del capital humano 

y la supervisión interna del sector público emergen de la necesidad imperiosa de 

adaptar las estrategias de gestión a las demandas de un sistema democrático y a 

una población con alto nivel de información, de acuerdo con lo señalado por la 

Comisi ón Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2022). 

En un entorno nacional, en la mayoría de las municipalidades se ejecutan 

actividades de contratación selectiva de personal y los procesos selección se 

realizan por cumplimiento. De igual manera, se percibe que los empleados no 

satisfacen los criterios estipulados para sus posiciones y carecen de la formación 
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necesaria para ejecutar las tareas correspondientes. Por otro lado, la Contraloría 

General de la República implementó controles en el 93% de los entes municipales 

para abordar la falta de legalidad y uso apropiado de los fondos públicos y las 

dificultades en el control interno, de modo que, el país cuenta con un alto índice 

de corrupción según el 36% de la ciudadanía (Marcillo y Barcia, 2023). Asimismo, 

la administración del talento humano en las instituciones públicas presenta 

deficiencias, ya que la implementación de un sistema interno de control es vital 

para alcanzar objetivos, mejorar operaciones y garantizar confiabilidad en la 

información, impactando en la prestación de servicios y el control interno (Mestas 

et al., 2021). 

En un entorno institucional, en una municipalidad de Moyobamba, la gestión 

tradicional afecta al desarrollo de las actividades y metas. Asimismo, se ha puesto 

de manifiesto la gestión incompetente de los funcionarios, lo que conlleva graves 

consecuencias como la mala administración y el deficiente servicio público. 

También se evidencia que el personal carece de conocimiento y no cuenta con un 

perfil adecuado acorde al puesto establecido, ocasionando que los informes no 

lleguen con puntualidad o no se realicen adecuadamente. La municipalidad no 

cuenta con estrategias y políticas de control para la recaudación de los recursos 

propios y distribución de fondos otorgados por la entidad responsable, el Ministerio 

de Economía y Finanzas, los cuales son asignados con el propósito de cumplir las 

metas institucionales, pero estos, no se están distribuyendo de manera correcta, 

debido a la falta de control, carencia de compromiso y conocimientos de gestión. 

De la misma manera, los hallazgos presentados por la Contraloría de la 

República evidenciaron 135 procesos judiciales iniciados y 120 en curso, ninguno 

de los cuales ha concluido de manera efectiva. Además, la ejecución del gasto se 

situó en un 85.8% en 2021, disminuyendo a un 78% tanto en 2022 como en 2023. 

Por otro lado, se llevaron a cabo un total de 176 proyectos de inversión pública, 

financiados parcialmente debido a la insuficiencia de ingresos disponibles. En 

relación con la recaudación del impuesto predial, los informes revelaron un índice 

de morosidad del 45.76% en 2021. Respecto a las actividades de formación, se 

organizó únicamente un taller y se impartieron 39 cursos, aunque no se registró 

ninguna capacitación, lo que indica una baja participación por parte de los 

colaboradores en este tipo de actividades (Municipalidad Provincial de 
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Moyobamba, 2021). 

Por otro lado, la Oficina de Control Interno (OCI) no realiza adecuadamente 

sus funciones establecidas, generando deficiencias de control sobre la gestión. En 

sus informes actualizados, la OCI revela deficiencias en la ejecución y 

actualización del Texto Único de Procedimientos Administrativos institucional. 

También, la ausencia de un sistema sólido para inspeccionar el rendimiento de los 

funcionarios resulta en la permanencia de personal no calificado, afectando la 

eficacia en la prestación de servicios municipales. Además, la ausencia de 

controles internos robustos también amplifica el riesgo de fraude y corrupción en 

la administración de los recursos humanos, podrían incluir prácticas como el cobro 

de sobornos para la contratación de personal, o el desvío de recursos destinados 

a programas de desarrollo de algunos funcionarios. 

Bajo este contexto, el tema de investigación tiene vínculo con el objetivo 11 

del desarrollo sostenible sobre “Ciudades y comunidades sostenibles”, por cuanto, 

una supervisión interna adecuada y una gestión eficaz del talento humano en una 

municipalidad son esenciales para edificar ciudades y comunidades que sean 

incluyentes, seguras, flexibles y sustentables. 

Considerando la realidad del problema expuesto, se formuló como 

problema general: ¿Qué relación existe entre el control interno y la gestión del 

talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024?; así mismo, se 

plantearon como problemas específicos: P1: ¿Qué relación existe entre el 

ambiente de control y la gestión del talento humano en una municipalidad de 

Moyobamba, 2024? P2: ¿Qué relación existe entre la evaluación de riesgos y la 

gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024? P3: ¿Qué 

relación existe entre la actividad de control y la gestión del talento humano en una 

municipalidad de Moyobamba, 2024? P4: ¿Qué relación existe entre la 

información, comunicación y la gestión del talento humano en una municipalidad 

de Moyobamba, 2024? 

El estudio se justifica por los siguientes motivos; justificación teórica, se 

agrupó diferentes aportes teóricos basados en los temas de estudio, donde se 

tomó en cuenta la Teoría de la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Control y de 

la Contraloría General de la República para el control interno y la Teoría Fayol 
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para la gestión del talento humano. Asimismo, se consideró contenido teórico 

relacionando con las definiciones conceptuales y características de las variables 

para ofrecer un sustento de la investigación. Sobre la justificación práctica, la 

ejecución del estudio brindará un mejor control de los estados financieros de la 

entidad para que este sea eficiente, eficaz y económicamente rentable, cuya 

información esté disponible para la comunidad en general. 

Por otro lado, la justificación metodológica, se utilizó el método descriptivo 

e inferencial para la obtención de resultados, asimismo, se contó con instrumentos 

de recolección validados y confiables para que puedan ser utilizados en futuros 

estudios que tengan como objetivos evaluar las relaciones entre ambas variables 

dentro de la municipalidad de Moyobamba. Por último, en la justificación social, el 

estudio beneficia a la comunidad, contribuyentes y trabajadores al lograr identificar 

los puntos críticos en el control interno que repercuten en el talento humano, 

garantizando que la entidad tenga una mejor gestión y un servicio satisfactorio 

tanto a los trabajadores y a la población. 

Asimismo, se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre el 

control interno y la gestión del talento humano en una municipalidad de 

Moyobamba, 2024, así como los objetivos Específicos. O1: Evaluar la relación 

entre el ambiente de control y la gestión del talento humano en una municipalidad 

de Moyobamba, 2024. O2: Analizar la relación entre la evaluación de riesgos y la 

gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. O3: 

Establecer la relación entre la actividad de control y la gestión del talento humano 

en una municipalidad de Moyobamba, 2024. O4: Demostrar la relación entre la 

información, comunicación y la gestión del talento humano en una municipalidad 

de Moyobamba, 2024. 

A continuación, se da a conocer investigaciones que tienen similitud con el 

trabajo de investigación. Por lo tanto, nivel internacional, González et al. (2023), 

en Colombia, en su artículo, plantearon explorar la relación entre la administración 

del capital humano y la competitividad dentro de organizaciones. Adoptaron una 

metodología cuantitativa, de carácter fundamental y con un diseño no 

experimental que abarcó 416 organizaciones. Para la recolección de datos, se 

utilizó un cuestionario como principal instrumento. Los resultados muestran que la 
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competitividad es medio en un 54%, mientras que la administración del talento 

humano alcanza una calificación intermedia en el 48% de los casos, porque no 

existe una apropiada selección de personal. Concluyen existe relación entre los 

temas de trabajo, el p-valor fue 0.000 y la correlación de Pearson fue positiva alta 

en 0.784. Esta investigación subraya la importancia crítica de seleccionar personal 

adecuado para fomentar la competitividad organizacional. Además, destaca la 

necesidad de aplicar estrategias efectivas en la gestión del talento humano, con 

el objetivo primordial de mejorar el desempeño global de las instituciones. 

Asimismo, Tabarez & Villamar (2023), en su estudio realizado en Ecuador, 

propusieron investigar la relación entre el control interno y la administración del 

talento humano. Se empleó un diseño de estudio descriptivo con un enfoque 

cuantitativo y un diseño no experimental, involucrando a 95 empleados 

administrativos. Se utilizó un cuestionario como herramienta de recolección de 

datos. Los hallazgos revelaron que un 67% de los participantes percibe que el 

control interno es deficiente, y un 49% considera que la gestión del talento humano 

es ineficaz, principalmente debido a la falta de claridad en las funciones asignadas. 

Para terminar, existe relación entre los temas de trabajo, cuyo p-valor fue 0.002 y 

el valor de Rho de Spearman fue 0.685. Estos hallazgos indican que hay una 

inquietud notable respecto a la transparencia y la efectividad tanto del control 

interno como de la administración de recursos humanos en la entidad que fueron 

el principal objeto del estudio. 

Por su lado, Valdez y Salcido (2022), en Ecuador en su artículo científico, 

determinaron el nivel de vínculo entre el control interno y la eficacia de los 

trabajadores. Estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional, no experimental. 

Constituida por 292 trabajadores, aplicaron el cuestionario. Concluyen que la 

investigación demuestra que existen niveles óptimos de control interno, la entidad 

logra crear un clima organizacional adecuado y genera responsabilidad en sus 

trabajadores al contar con mecanismos adecuados de motivación humana. 

Además, existe relación entre los temas de trabajo (sig, 0.000; Rho, 0.586). El 

estudio indica que la presencia de métodos idóneos para motivar a los empleados 

puede tener un impacto considerable en este aspecto. Asimismo, ofrece 

reflexiones importantes acerca de cómo se gestiona al personal y cómo operan 

las organizaciones. 
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Además, Rivera y Villacrés (2021), en Colombia en su artículo científico, 

evaluaron la interacción entre el control interno y la administración de recursos 

humanos. El enfoque del trabajo fue cuantitativo, tipo básica, diseño no 

experimental, participaron 25 colaboradores de una entidad, el instrumento ha sido 

un cuestionario. Los resultados indicaron que las operaciones de supervisión 

interna se desarrollan con regularidad en un 78.5%, las revisiones antes de realizar 

los pagos se realizan en un 73%, y los fallos en los procesos de administración de 

recursos humanos se registran en un 70%. Concluyeron que existe un vínculo 

comprobable entre el control interno y la gestión de recursos humanos, por cuanto, 

la significancia fue 0.001 y el coeficiente de Pearson es de 0.611. Estos resultados 

revelan que la entidad cumple con rigurosos estándares estrictos de supervisión  

interno para asegurar la precisión de la exactitud de los datos en la gestión de 

recursos humanos, en línea con los requisitos para la elaboración de los EE.FF. 

En un ámbito nacional, según los autores Solis et al. (2023), en Huancayo, 

evaluaron la influencia del talento humano en la gestión municipal. Enfoque 

cuantitativo, básica, nivel correlacional, transversal, no experimental. Compuesta 

por 22 funcionarios, aplicaron el cuestionario. Los resultados indicaron que existen 

suficientes conocimientos y esfuerzos en cuanto a la iniciativa en la ejecución de 

trabajo, el talento humano se encuentra en un nivel estable, pero el desempeño 

respecto a acciones de gestión, formulación de políticas, participación y 

representación de los ciudadanos es inadecuada. Por lo tanto, existe relación 

entre los temas que fueron objeto de trabajo, dado que, la sig. fue 0.001 y la 

correlación de Pearson fue moderada en 0.629. Esto indica que es necesario 

mejorar las estrategias de gestión con el fin de impulsar un desarrollo más eficaz 

de las políticas y aumentar la participación activa de la ciudadanía. 

Por otro lado, Cruz et al. (2021), en Lima, investigaron la magnitud de la 

conexión entre el control interno y la administración corporativa. Este análisis se 

fundamentó en un enfoque descriptivo y correlacional, utilizando un diseño no 

experimental y transversal. Constituida por 45 responsables de las áreas de 

tesorería, contabilidad, producción. Aplicó el cuestionario. Los hallazgos revelaron 

que la ejecución del control interno es un procedimiento que los empleados 

asumen con responsabilidad. Llegaron a la conclusión de que existe relación entre 

los temas de trabajo, visto que, el p-valor fue 0.001 y la correlación de Rho fue 
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0.398. El análisis resalta la importancia crítica de gestionar adecuadamente el 

control interno en el seno de las entidades como un factor relevante para su éxito 

operativo y su facultad para alcanzar sus objetivos. Esto implica no solo establecer 

procesos efectivos para supervisar y regular las operaciones internas, sino 

también fomentar una cultura organizacional que valore la transparencia. La 

transparencia no solo es crucial para mantener la confianza tanto dentro como 

fuera de la organización, además de fomentar la obligación de rendir cuentas y la 

integridad en todos los aspectos de la entidad. 

Asimismo, Valles (2023) en Moyobamba, propuso determinar la intensidad 

de la relación existente entre la administración del capital humano y el rendimiento 

laboral. El estudio se basó en un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y 

transversal. Contó con la participación de 15 trabajadores a quienes se les 

administró un cuestionario. Los hallazgos indican una asociación robusta y positiva 

entre la gestión de recursos humanos y el rendimiento en el trabajo. Esta relación 

es estadísticamente significativa, con un p=0.000. Esto muestra que el estudio 

realizado es significativo. Concluyen que, el coeficiente de estimación de 

Spearman es de 0.807, muestra que tienen conexión fuerte entre las variables y 

la significancia de p=0.000. Al mejorar la gestión del recurso humano, se tendría 

un crecimiento positivo en el desempeño de los empleados. Sin embargo, los 

obstáculos sienten la necesidad de fortalecer las políticas y prácticas para 

optimizar aún más el desempeño laboral. 

Por su lado, los autores Delgado y Hernández (2023), en Moyobamba 

plantearon como finalidad determinar la conexión entre la administración de 

recursos humanos y el rendimiento laboral. Utilizaron un enfoque cuantitativo de 

carácter básico, con un diseño no experimental y transversal de tipo descriptivo-

correlacional. Conformada por 56 colaboradores, a los que se les administró un 

cuestionario. Los hallazgos revelaron que una administración eficaz de los 

recursos humanos conduce a resultados positivos en cuanto a la retención del 

personal. Asimismo, resaltan la importancia de integrar metodologías confiables y 

estrategias comerciales, con el objetivo de lograr niveles deseados tanto de 

productividad como de competitividad en el mercado. Llegaron a la conclusión de 

que hay una asociación entre las variables estudiadas, por cuanto, el Coeficiente 

de Pearson fue de 976, esto indica que tiene clasificación positiva entre variables. 
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Asimismo, el nivel de significancia es de 0.001, de modo que, existe un vínculo 

fuerte entre las variables. 

De la misma manera, Ramírez y Valenzuela (2022) en Moyobamba, el 

propósito fue evaluar la asociación de la gestión del talento humano y rendimiento 

laboral de los trabajadores. Estudio descriptivo, correlacional, no experimental, 

transversal. Constituida por 52 trabajadores, aplicaron el cuestionario. Los 

resultados demostraron que el estado actual de la gestión del talento humano es 

medio en un 29%, mientras que, el rendimiento en el trabajo es bajo en un 25%, 

resaltando que los colaboradores no desempeñan de manera apropiada sus 

actividades. Como conclusión, existe relación entre los temas de trabajo, dado 

que, la sig. fue 0.000 y una correlación de Rho de Spearman de 0.581. Estos 

resultados revelan que se observaron variaciones entre el nivel de gestión del 

talento humano y el rendimiento laboral, resaltando una inquietud sobre la 

idoneidad de las tareas llevadas a cabo por los empleados. 

También, Ríos (2022) en San Martín, establecieron el grado de asociación 

entre el control interno y la ejecución de los fondos públicos. Estudio tipo básica, 

no experimental, transversal, descriptivo, correlacional, constituida por 40 

colaboradores, aplicaron la herramienta de recojo de datos denominado 

cuestionario. Los resultados sugieren que la apreciación del control interno 

alcanzó un nivel medio en un 75% debido a que las actividades de control se 

ejecutan de manera esporádica dentro de la organización. Del mismo modo, la 

gestión del gasto público fue medio en un 67.50%. Se estableció que hay una 

conexión entre las variables (0.001), y una correlación de Rho de 0.222. El análisis 

revela que tanto la valoración del control interno como la administración de los 

recursos económicos proveniente del gobierno se sitúan en un nivel moderado, lo 

que implica la existencia de oportunidades de mejora en el desarrollo de acciones 

de control y en la gestión de los capitales públicos. 

Para terminar, Llaja & Fernández (2021) en San Martín, establecieron el 

grado de vínculo entre el control interno y la gestión del talento humano. Estudio 

básica, no experimental, nivel correlacional. Conformada por 13 colaboradores, 

aplicaron el cuestionario. Como consecuencia, se evidencia una asociación entre 

los elementos de actividades de control, evaluación de riesgo, supervisión, la 
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información y comunicación con la gestión del talento humano. Sin embargo, no 

se muestra relación del talento humano con las actividades de control. 

Concluyeron que hay asociación entre las variables, con un nivel significativo 

bilateral de 0,001 y una correlación de Pearson de 0,786. Este hallazgo tiene el 

potencial de generar nuevas direcciones de investigación que permitan un 

entendimiento detallado de estas dinámicas en una variedad de contextos 

organizacionales. Específicamente, explorar cómo diferentes tipos de 

organizaciones implementan y gestionan el control interno y el talento humano. 

Se presentan las fundamentaciones teóricas en función a cada variable en 

estudio. Se ubica el tema del control interno. Para Requena (2023) este constituye 

un proceso en el cual se implementan técnicas de gestión, liderazgo y asignación 

de tareas al personal, garantizando la obtención de los propósitos en una entidad. 

Asimismo, Yerrén (2022) aborda el control interno en el contexto de la 

gestión operativa, abarca actividades de verificación que se llevan a cabo antes, 

durante y después, con el objetivo de garantizar su correcta y eficiente ejecución 

de sus operaciones. Estas prácticas de control pueden llevarse a cabo de manera 

previa, simultánea y posterior. Por tanto, destaca cómo estas prácticas de control 

se despliegan en diferentes etapas: antes, durante y después de las operaciones, 

lo que refuerza la vigilancia y mejora continua en los procesos organizacionales. 

Además, Zurita et al., (2023) el sistema de control interno trata de la 

aplicación de métodos y procesos que se integran al funcionamiento de las 

entidades con la intención de consumar los objetivos y fomentar una 

administración eficiente, eficaz y transparente. 

Para López et al. (2024) en cuanto a los tipos de control, engloba medidas 

preventivas, supervisión y verificación con el objetivo de asegurar una dirección 

eficaz de los recursos de manera correcta, se aplica tanto antes, durante y 

después de las operaciones. 

Asimismo, Zapata et al., (2022) el control externo consiste en normas, 

políticas, enfoques y procesos que son aplicados por la Contraloría General a fin 

de vigilar, supervisar y verificar la gestión de bienes y recursos. Este nivel de 

control externo no solo busca detectar irregularidades, sino también promover una 

cultura de responsabilidad y eficiencia en la administración de bienes y recursos. 
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En cuanto al control Preventivo, según Directiva N.° 002-2009-CG/CA, 

(2009) está dirigido a que la institución incida en desvíos que impidan la ejecución 

de determinadas actividades y operaciones, este control lleva a la optimización de 

la gestión de los sistemas administrativos, el control preventivo se implemente por 

disposición de la CGR antes y durante la realización de las actividades. Se realiza 

para dar recomendaciones y optimizar la eficiencia durante la toma de decisiones 

de las organizaciones, el control preventivo no interfiere en el proceso de dirección 

o administración de la entidad, ni es limitante para un posterior control, este control 

se ejecuta de oficio por el mandato de la CGR, durante la realización del control 

preventivo se deberá archivar todo tipo de documentación de los antecedentes 

encontrados (Directiva N.° 002-2009-CG/CA, 2009) 

Respecto a las modalidades de control preventivo, se ubica la Veeduría, 

según la Directiva N.° 002-2009-CG/CA, (2009) el proceso de veeduría precisa el 

progreso de las operaciones, alerta a los titulares de las organizaciones sobre los 

riesgos presentes que podrían comprometer la realización de los objetivos., 

asimismo se encarga de disuadir intento de actos de corrupción y ayuda a recabar 

información para un control posterior de ser necesario, estas veedurías son 

realizadas por la Contraloría General de la República o a través de la Oficina de 

Control Interno o de forma conjunta entre ambas. Es importante señalar que estas 

labores de veeduría pueden ser realizadas por entidades particulares como la 

contraloría, OCI, o en colaboración entre ambas, resaltando la necesidad de 

colaboración entre distintos órganos gubernamentales para reforzar los 

mecanismos de control y supervisión en las instituciones públicas. 

En cuanto al control recurrente, es un método de supervisión que se lleva a 

cabo mientras se realizan las tareas de las entidades bajo supervisión, ya sea en 

tiempo real o durante su desarrollo. La Contraloría General de la República del 

Perú es responsable de llevar a cabo este tipo de control, con el fin principal de 

evitar irregularidades y actos corruptos en la gestión pública (CGR, 2023). 

Por ende, se encuentra la base teórica señalada por Requena (2023), quien 

expone el ambiente de control, son reglas que se utilizan para establecer un CI de 

efectivo en la entidad. Esto es aplicado en toda organización. Tiene como 

indicadores: Valores éticos, estructura Organizacional y administración de 



11 
 

recursos (CGR, 2016). 

La siguiente dimensión es la evaluación de riesgo, la cual constituye un 

proceso continuo que permite a las entidades prepararse para enfrentar posibles 

eventos de riesgo. Dentro de la institución, el riesgo implica probabilidad de que 

suceda algún evento que pueda tener impacto adverso en los objetivos 

establecidos. Tiene como indicadores: Planeamiento, identificación, seguridad y 

salud, valoración, comunicación (Requena, 2023). 

También, se encuentra la dimensión actividades de control, se refiere a 

políticas y procesos definidos en una empresa, tienen como objetivo principal para 

mitigar posibles riesgos que afecten la obtención de los objetivos. Tiene como 

indicadores: Autorización y aprobación, asignación de funciones, verificación, 

revisión de procesos, control para la TIC (CGR, 2016). 

Además, se ubica la dimensión, información y comunicación, que se refiere 

a los datos, tanto internos como externos, que una entidad necesita para llevar a 

sus funciones de CI y apoyar el logro de sus metas y objetivos. (Requena, 2023). 

Tiene como indicadores: Funciones, información, responsabilidad, comunicación 

interna, comunicación externa (CGR, 2016). 

Respecto a las teorías científicas del control interno, se ubica la teoría de la 

agencia, postulada por Jensen y William en 1976, esta teoría sugiere que en 

instituciones públicas, donde los administradores no son propietarios, puede surgir 

un conflicto de intereses entre los objetivos de los administradores y los objetivos 

de los propietarios, es decir, el público. Propone que el control interno puede 

mitigar este conflicto al establecer estrategias de supervisión y rendición de 

cuentas (Quintero et al., 2020). 

También, se encuentra la teoría de sistemas por Ludwig Von Bertalanffy en 

1950, se fundamenta en la noción de que una entidad gubernamental es un 

sistema complicado conformado por componentes interconectados que colaboran 

entre sí para lograr metas compartidas enfocadas en el bienestar de la comunidad. 

Asimismo, enfatiza la interdependencia de diferentes funciones y procesos dentro 

de la institución pública (Morales et al., 2020). 

Además, se encuentra la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Control y 
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de la Contraloría General de la República, imparte pautas para el control interno 

en organismos gubernamentales, asegurando la efectividad, transparencia y 

responsabilidad en la gestión de recursos públicos. Este marco legal define las 

obligaciones de altos directivos y empleados del sector público en la creación y 

mantenimiento de sistemas de control interno eficientes, que incluyen la 

identificación de riesgos, la implementación de procedimientos y revisiones 

apropiados, así como la verificación de las operaciones (Ley No 27785, 2018). 

Abordando con la variable gestión del talento humano, (Chiavenato, 2004) 

se evidencia que esta administración es un proceso integral que comprende la 

planificación, organizar, dirección y control los distintos recursos intelectuales y 

humanos. 

Asimismo, se define como el modo de administrar eficiente y eficazmente 

una o varias tareas para lograr los objetivos (Almeida, 2017). 

En cuanto al talento humano, Guananga & Quinapanta (2023) refieren que 

es el grupo de aptitudes, destrezas, saberes y vivencias que los individuos tienen 

en el ámbito de una empresa u otra entidad. 

En cuanto a la gestión del talento humano, Chiavenato (2021) señalan que 

la relevancia de la gestión de recursos humanos asegura poseer empleados 

expertos en la organización y ayuda a identificar y fortalecer a los empleados con 

mayor desempeño dentro de una entidad. 

Asimismo, Lara & nueva (2019) indican que la administración de los 

recursos humanos ha alcanzado una posición dominante en una organización 

porque es un elemento competitivo y diferenciador difícil de imitar por los 

competidores. 

Referente a los tipos de gestión de talento humano, se ubica el desarrollo 

profesional y capacitación, implica definir metas concretas para los trabajadores, 

ofrecer retroalimentación periódica sobre su trabajo y evaluar su desempeño de 

manera imparcial y equitativa (Jiménez et al., 2023). 

Asimismo, se ubica la compensación y beneficios, incluye el diseño de 

programas de compensación y beneficios que sean competitivos y equitativos para 

motivar y retener a los colaboradores (Bedoya et al., 2023). También, se ubica la 
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cultura organizacional, se centra en crear y mantener una cultura de trabajo 

positiva y colaborativa que fomente el compromiso, la motivación y el sentido de 

pertenencia de los trabajadores (Lara y Romero, 2019). 

En cuanto a las dimensiones de la gestión del talento humano, se ubica el 

contenido teórico de Chiavenato (2021) y expone sobre el proceso de selección, 

según Brabo Ross & Delgado Litardo, (2022) para realizar la selección de personal 

y ocupar las vacantes disponibles, es fundamental llevar a cabo un proceso 

cuidadoso, minucioso y planificado con el objetivo de identificar a los candidatos 

más idóneos, capaces de suplir las carencias que puedan existir en el puesto o la 

vacante de una organización. Según la Ley N.° 30057 (2013), su finalidad radica 

en la elección de los candidatos mejor calificados para el cargo, tomando en 

cuenta sus logros y aptitudes, garantizando seguridad, transparencia e igualdad 

de manera en la accesibilidad al servicio público. Para Cerón (2020), se encarga 

de captar un talento humano competente y que cumpla con los requisitos de perfil 

profesional del área solicitante y de la organización. Este proceso se realiza con 

el objetivo de elegir una persona idónea para un puesto de trabajo con base en 

sus méritos, el proceso de selección está formado por 4 etapas las cuales son: 

Preparatoria, convocatoria y reclutamiento, evaluación y elección (Directiva 001-

2019 SERVIR, 2019). 

En la etapa preparatoria, comprende la planificación de las funciones por el 

departamento de recursos humanos para comenzar el proceso de selección, así 

como la verificación de requerimientos de las áreas solicitantes, análisis de 

criterios de selección, este comprende si es un concurso público, traslado, 

transversal o abierto (Directiva 001-2019 SERVIR, 2019). 

Asimismo, se ubica la convocatoria y reclutamiento, Según Directiva 001-

2019 SERVIR (2019) este proceso inicia con la recepción de documentación a 

cargo de los responsables del departamento de recursos humanos y se realiza de 

manera simultánea con la convocatoria, la oficina de recursos humanos revisa si 

los postulantes cumplen con los requisitos mínimos para su posible contratación, 

también se publica en la plataforma de reclutamiento a todos los postulantes con 

las siguientes condiciones, califica, no califica y descalificado.  

También, se encuentra la evaluación, según Directiva 001-2019 SERVIR 
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(2019) A esta etapa pasan únicamente los aspirantes que han alcanzado la 

condición de “califica”, la oficina de talento humano debe de adoptar medidas para 

la custodia del material de evaluación, en esta etapa los procesos obligatorios son: 

Evaluación de conocimientos, psicométrica evaluación curricular y entrevista final.  

Además, se ubica la elección, a esta etapa el jefe de recursos humanos 

elegirá un candidato o candidatos idóneos para los puestos de acuerdo al puntaje 

obtenido en todos los procesos anteriores, en caso de que haya varios postulantes 

calificados, se seleccionará a aquel con la puntuación más alta, los resultados 

finales deben de ser anunciados en la página web de la institución según 

corresponda (Directiva 001-2019 SERVIR, 2019). 

La segunda dimensión es la evaluación, para, Ley N.° 30057 (2013) La 

evaluación del desempeño es de carácter obligatorio, integral, sistemático y 

continuo, donde se evalúa de manera objetiva y demostrable el desempeño de los 

colaboradores, teniendo en cuenta los objetivos y funciones del cargo. Este 

proceso es ejecutado por las entidades públicas de acuerdo a las oportunidades, 

formas y condiciones que determine el ente rector. La evaluación en relación con 

el desempeño laboral se mide mediante metas y se lleva a cabo periódicamente 

cada año, el colaborador que no participe en la evaluación se considera 

desaprobado. También, los tipos de evaluación de desempeño debe adaptarse a 

las características institucionales y la variedad de servicios prestados en una 

organización. Servir utiliza criterios objetivos para concretar el modelo de 

evaluación de desempeño apropiado para cada institución (Ley N.° 30057, 2013). 

Todas las evaluaciones consideran factores y metas relevantes para las 

funciones en un puesto de trabajo de cada servidor, en el proceso de evaluación 

los funcionarios que califiquen con buen rendimiento, tienen derecho a participar 

en futuras convocatorias (Ley N.° 30057, 2013). La evaluación de competencias 

laborales es una comparación del desempeño, habilidades y conocimientos 

basadas al perfil ocupacional. La evaluación competencias tiene como finalidad 

mostrar objetivamente el desempeño laboral de cada persona. (R. D. G. N° 0083-

2021-MTPE/3/19, 2021). 

La tercera dimensión es la inclusión, donde Aguilar et al. (2018) refieren que 

la inclusión laboral significa captar a las personas en condiciones de desventaja, 
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capacidades diferentes, pobreza, desempleo y que tengan la oportunidad laboral. 

Según, Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2020) se desarrolló un 

conjunto de herramientas con el propósito de fomentar la incorporación en el 

mercado laboral de individuos que cuentan con habilidades diferentes, 

fortaleciendo sus habilidades y ofreciendo apoyo en la búsqueda, adquisición y 

conservación de empleo. Las personas con discapacidad poseen derechos 

equivalentes a los del resto de la población, sin quebrantar las medidas específicas 

establecidas por la ley nacional e internacional, garantizando la igualdad en la 

práctica. El estado garantiza un entorno propicio, cómodo y equitativo que puedan 

gozar de sus derechos sin sufrir discriminación (Ley N°. 29973, 2023). 

Referente a las teorías de la gestión del talento humano, se ubica la teoría 

de las relaciones humanas de Frederick Taylor en 1911, sentó las bases para la 

posterior consideración de la eficiencia y la productividad en el ámbito laboral, 

destacando el talento humano (Zamudio et al., 2022). 

También, se encuentra la teoría X e Y de la Motivación por Douglas 

McGregor en 1960, quien señala que la Teoría X considera que los trabajadores 

tienen aversión al trabajo y argumenta que los empleados requieren supervisión 

constante, mientras que la Teoría Y postula que los colaboradores están 

naturalmente motivados y buscan asumir más responsabilidades. (Recuenco et 

al., 2022). 

Además, se ubica la teoría de Fayol, postulada por Henri Fayol a principios 

del siglo XX, defendía la fragmentación de las labores como un medio para mejorar 

el rendimiento. En el contexto de la administración de recursos humanos, esto 

significa asignar funciones y deberes de manera pertinente, considerando las 

destrezas y aptitudes de los emplados. La gestión del talento humano reconoce 

las habilidades únicas de cada empleado y asignarles responsabilidades acordes 

a estas, lo que repercute en una mayor eficiencia y contento laboral (Mendoza, 

2019). 

Por último, se planteó como hipótesis general: Existe relación directa entre 

el control interno y la gestión del talento humano en una municipalidad de 

Moyobamba, 2024. H1: Existe relación significativa entre el ambiente de control y 

la gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. H2: 
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Existe relación significativa entre la evaluación de riesgos y la gestión del talento 

humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. H3: Existe relación 

significativa entre la actividad de control y la gestión del talento humano en una 

municipalidad de Moyobamba, 2024. H4: Existe relación significativa entre la 

información, comunicación y la gestión del talento humano en una municipalidad 

de Moyobamba, 2024. 
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II. METODOLOGÍA 

Tipo, enfoque y diseño de investigación: La investigación ha sido de tipo 

básica y con un enfoque cuantitativo, dado que, se basa en los fenómenos 

observables y cuantificables. Tipo de investigación descriptiva, correlacional 

debido a la relación entre ambas variables. Es transversal porque se estudian en 

un momento dado, debido a que se tomará la información de los problemas 

existentes de acuerdo al sustento de las teorías, para la implementación, buscar 

solución y sugerencias, con el propósito de mejorar la situación actual. El enfoque 

cuantitativo se requiere observar cuidadosamente y de manera detallada el tema 

en su contexto con el fin de comprender lo mejor posible la relación entre ambas 

variables (CONCYTEC, 2019). 

El diseño empleado es no experimental de tipo correlacional, lo cual implica 

el análisis y evaluación con la correlación entre las variables y no experimental 

porque se planteó sin manipulación de las mismas. El objetivo principal es 

identificar la conexión existente entre las dimensiones y las variables (Arias & 

Gallardo, 2021). 

Esquema: 

 

O₁ 

 

M r 

 

O₂ 

Dónde: 

M = Muestra. 

O₁ = Control Interno 

O₂ = Gestión del Talento Humano 

r = Relación de las variables de estudio. 

Variables: En cuanto al control interno, para Requena (2023)  es un 

procedimiento donde se aplica la administración, dirección y al personal, 

garantizando la obtención de los objetivos en una entidad. Referente a la variable 
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gestión del talento humano, Chiavenato (2021) señala la relevancia de la gestión 

de recursos humanos, asegura poseer empleados expertos en la organización y 

ayuda a identificar y fortalecer a los empleados con mayor desempeño dentro de 

una entidad. Es importante dar a conocer que la matriz de operacionalización se 

ubica en la sección de anexos, el cual evidencia el contenido detallado de las 

dimensiones e indicadores de cada tema. 

Población y muestra: Según Arias y Covinos, (2021), es el conjunto de 

individuos, ya sea infinita o finita, que comparten atributos similares o comunes. 

Por lo tanto, para este estudio la población estuvo compuesta por 159 trabajadores 

de la Municipalidad. Entre los criterios de inclusión, se consideró a aquellos 

colaboradores del D.L. N° 1057 y N° 276, que laboran en la entidad durante el 

periodo 2023. En cuanto a los criterios de exclusión, no se consideró aquellos 

empleadores que no están en el D.L. N° 1057 y N° 276. 

Por lo tanto, al efectuar el cálculo de la muestra, estuvo compuesta por 113 

colaboradores del D.L. N° 1057 y N° 276 en una municipalidad, 2023 sobre los 

cuales se aplicó los instrumentos de evaluación. Por otro lado, se empleó el 

muestreo probabilístico de tipo aleatorio simple, debido a que se trabajó con una 

fórmula estadística que permitió la obtención total de los elementos de la muestra, 

tendiendo todos, la oportunidad de ser elegidos. En cuanto a la unidad de análisis, 

estuvo conformado por los trabajadores de la entidad que se encuentran en el D.L. 

N° 1057 y N° 276. 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos: Para Cisneros-Caicedo 

et al., (2022), es una herramienta empleada para recolectar información y datos 

relacionados con un tema particular. Su diseño puede variar según los propósitos 

y las características del estudio en cuestión. Esta perspectiva enfatiza la 

importancia de la personalización y la meticulosidad en el diseño de herramientas 

de investigación, lo que puede mejorar significativamente la calidad y la relevancia 

de los datos recopilados. 

Para el proceso de información y medición de las variables, se utilizó como 

técnica la encuesta, permitiendo medir los indicadores de las variables y como 

instrumento se utilizó el cuestionario. Para evaluar las variables, la escala utilizada 

fue ordinal, donde se asignaron los siguientes valores: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 
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3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre. Las escalas permitieron obtener 

información cuantitativa sobre el desempeño de los participantes en relación con 

los temas de estudio. El uso de cuestionarios estructurados y escalas de medición 

establecidas facilitó la recopilación de datos de manera confiable y precisa. 

Referente a la validez de los instrumentos, se ejecutaron mediante la 

revisión de 3 expertos, quienes se encuentran en la capacidad de analizar y 

evaluar cada una de las variables con sus dimensiones, con el propósito que 

dichos instrumentos sean adecuados y que respondan a los objetivos, finalmente 

fueron validados para su dicha aplicación. En cuanto a la confiabilidad, este rubro 

ha dado crédito a la confirmación de los instrumentos, brindando confiabilidad de 

ambas variables, donde se ejecutó la prueba de Alfa Cronbach. Para reforzar el 

estudio, se llevó a cabo la práctica de la prueba piloto y se obtuvo un valor 

confiable para su determinación. 

Respecto a los datos adquiridos por el programa SPSS, de la variable 

“Control Interno”, en el coeficiente se obtuvo un grado de confiabilidad de Alfa 

Cronbach de 0.952, resultado que está por encima de lo establecido 0.700, siendo 

buena para el estudio, por lo que, los elementos que conforman la variable están 

relacionados y miden de manera coherente el constructo que se está investigando. 

Tabla 1 

Estadístico de fiabilidad sobre el cuestionario de control interno 

Alfa Cronbach N de elementos 

0.952 18 

Nota: SPSS en la versión, 26. 

Respecto a los datos adquiridos por el programa SPSS, de la variable 

“Control Interno”, en el coeficiente se obtuvo un grado de confiabilidad de Alfa 

Cronbach de 0.952, resultado que está por encima de lo establecido 0.700, siendo 

buena para el estudio. 

Tabla 2 

Estadístico de fiabilidad sobre el cuestionario de gestión de talento humano 

Alfa Cronbach N de elementos 

0.927 18 

Nota: SPSS en la versión, 28. 
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Respecto a los datos adquiridos por el programa SPSS, de la variable 

“Gestión del Talento Humano”, en el coeficiente se obtuvo un grado de 

confiabilidad de Alfa Cronbach de 0.927, resultado que está por encima de lo 

establecido 0.700, siendo buena para el estudio. 

Método de análisis de datos: Los datos numéricos recabados se 

sometieron a un análisis exhaustivo mediante el instrumento adecuado. Este 

proceso implicó el empleo del programa SPSS versión 26, el cual posibilitó la 

realización de análisis estadísticos descriptivos, así como la aplicación de 

métodos de estadística inferencial para la creación de gráficos y el resultado del 

Alfa de Cronbach. Además, se llevó a cabo una prueba de normalidad con el fin 

de identificar el tipo de análisis estadístico más idóneo para examinar la relación 

entre los temas trabajados, siendo el resultado de este, la prueba de Rho de 

Spearman. Este enfoque metodológico integral permitió una comprensión más 

profunda y precisa de los datos obtenidos, contribuyendo así al rigor y la validez 

de este trabajo. 

El estudio de investigación contó con la autorización del alcalde de la 

municipalidad. Para ello, se tuvo en cuenta los principios éticos internacionales, 

tales como la beneficencia, asegurando la integridad de los participantes durante 

la realización de la encuesta. También se cumplió con la cita y el registro de la 

fuente de información relacionada con las variables de control interno y la gestión 

del talento humano. Igualmente, se seguirá el esquema y la normativa de la UCV 

- Filial Moyobamba. Según lo establecido por la Universidad, se ejecutará las 

normas APA en su 7ma edición y se ha cumplido con el requisito de similitud menor 

o igual al 20% al utilizar el programa de Turnitin, de modo que, se evitará cualquier 

forma de plagio. Toda la información que se presentó está con base en la 

información fidedigna y verás. Esto garantizó que la investigación mantuviera su 

originalidad, evitando el plagio y asegurando la autenticidad de los resultados. 

Asimismo, adherirse a estos principios refuerza las normas éticas en el ámbito de 

la formación profesional, promoviendo la integridad académica y el respeto por los 

derechos de cada autor. Al seguir estas prácticas, se fomenta un ambiente de 

confianza y credibilidad en la comunidad investigativa, lo cual es esencial para el 

avance del conocimiento y la formación de futuros profesionales competentes y 

éticamente responsables. 
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III. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

Tabla 3 

Control interno 

Control interno N° % 

Nunca 2 2% 
Casi nunca 12 11% 

A veces 41 36% 
Casi siempre 52 46% 

Siempre 6 5% 
Total 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 

Interpretación 

Los resultados del cuestionario reflejan que nunca se realizan las 

actividades asociadas con el control interno en un 2%, casi nunca en un 11%, a 

veces en un 36%, casi siempre en un 46% y siempre en un 5%. Estos resultados 

demuestran que la entidad cumple de manera regular con la ejecución de las 

actividades ligadas al control interno, sin embargo, existen algunos nudos críticos 

que impiden su efectividad. 

Tabla 4 

Ambiente de control 

 

Ambiente de control 

Valores éticos 
Estructura 

Organizacional 
Administración 

de recursos 

f % f % f % 

1. Nunca 2 2% 4 4% 6 5% 

2. Casi Nunca 10 9% 7 6% 11 10% 

3. Algunas veces 28 25% 31 27% 42 37% 

4. Casi siempre 50 44% 46 41% 43 38% 

5. Siempre 23 20% 25 22% 11 10% 

TOTAL 113 100% 113 100% 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 

Interpretación 

En cuanto al ambiente de control, se observó que los colaboradores 

practican los valores éticos nunca en un 2%, casi nunca en un 9%, algunas veces 

en un 25%, casi siempre en un 44% y siempre en un 20%. Referente a si la entidad 

trabaja de acuerdo a su estructura organizacional, se da nunca en un 4%, casi 
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nunca en un 6%, algunas veces en un 27%, casi siempre en un 41% y siempre en 

un 22%. Además, la administración de los fondos estatales en una municipalidad 

tiene un adecuado control nunca en un 5%, casi nunca en un 10%, a veces en un 

37%, casi siempre en un 38% y siempre en un 10%. 

Tabla 5 

Evaluación de riesgos 

 

Evaluación de riesgos 

Planeamiento Identificación 
Seguridad y 

salud 
Valoración Comunicación 

f % f % f % f % f % 

1. Nunca 2 2% 6 5% 4 4% 8 7% 2 2% 

2. Casi Nunca 19 17% 24 21% 13 11% 23 20.4% 18 16% 

3. Algunas veces 38 33% 36 32% 44 39% 40 35.4% 49 43% 

4. Casi siempre 44 39% 38 34% 37 33% 33 29.2% 33 29% 

5. Siempre 10 9% 9 8% 15 13% 9 8% 11 10% 

TOTAL 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 

Interpretación 

Los datos de la tabla evidencian que en la entidad desarrollan el 

planeamiento de la administración de riesgos que podría ocasionar un efecto 

negativo, nunca en un 2%, casi nunca en un 17%, algunas veces en un 33%, casi 

siempre en un 39% y siempre en un 9%. En cuanto a la identificación de riesgos 

externos e internos, este se ejecuta nunca en un 5%, casi nunca en un 21%, 

algunas veces en un 32%, casi siempre en 34% y siempre en un 8%. Referente a 

si se realizan actividades para promover el cumplimiento de seguridad y salud, 

este se realiza nunca en un 4%, casi nunca en un 11%, algunas veces en un 39%, 

casi siempre en un 33% y siempre en un 13%. 

Por otro lado, referente a si se realiza el análisis de valoración de riesgos 

que afecte el desempeño de los colaboradores, este se desarrolla nunca en un 

7%, casi nunca en un 20.4%, algunas veces en un 35.4%, casi siempre en un 

29.2% y siempre en un 8%. Para terminar, los procesos de comunicación para la 

gestión de riesgos se elaboran nunca en un 2%, casi nunca en un 16%, algunas 

veces en un 43%, casi siempre en un 29% y siempre en un 10%. 
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Tabla 6 

Actividad de control 

 

Actividad de control 

Autorización 
y aprobación 

Asignación 
de 

funciones 
Verificación 

Revisión de 
procesos 

Control para 
la TIC 

f % f % f % f % f % 

1. Nunca 3 3% 4 3% 8 7% 5 4% 3 2.7% 

2. Casi Nunca 11 10% 12 11% 9 8% 13 12% 12 10.6% 

3. Algunas veces 35 31% 44 39% 42 37% 43 38% 42 37.2% 

4. Casi siempre 49 43% 35 31% 42 37% 41 36% 45 39.8% 

5. Siempre 15 13% 18 16% 12 11% 11 10% 11 9.7% 

TOTAL 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 

Interpretación 

Los datos que se aprecian en la tabla indican que la entidad cuenta con 

manuales de procedimientos para las autorizaciones y aprobaciones de las 

actividades desarrolladas en el área, nunca en un 3%, casi nunca en un 10%, 

algunas veces en un 31%, casi siempre en un 43% y siempre en un 13%. Del 

mismo modo, la asignación de funciones de acuerdo con el puesto de trabajo y 

objetivos se realiza nunca en un 3%, casi nunca en un 11%, algunas veces en un 

39%, casi siempre en un 31% y siempre en un 16%. En cuanto a la verificación de 

las labores por parte de la entidad, el control se realiza nunca en un 7% de los 

casos, casi nunca en un 8%, algunas veces en un 38%, casi siempre en un 36% 

y siempre en un 10%. 

Referente a la revisión de procesos internos de cada área, el control se 

realiza nunca en un 4%, casi nunca en un 12%, algunas veces en un 38%, casi 

siempre en un 36% y siempre en un 10%. Para acabar, la entidad desarrolla un 

sistema de control para la TIC nunca en un 2.7%, casi nunca en un 10.6%, algunas 

veces en un 37.2%, casi siempre en un 39.8% y siempre en un 9.7. Por ende, la 

identificación de áreas donde los controles son menos frecuentes o consistentes 

ofrece oportunidades concretas para intervenciones y mejoras específicas en la 

administracion de riesgos y la gobernanza organizativa. 
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Tabla 7 

Información y comunicación 

 

Información y comunicación 

Funciones Información Responsabilidad 
Comunicación 

interna 
Comunicación 

externa 
f % f % f % f % f % 

1. Nunca 7 6% 2 1.8% 3 2.7% 4 4% 3 3% 

2. Casi Nunca 15 13% 12 10.6% 17 15% 10 9% 14 12% 
3. Algunas veces 42 37% 42 37.2% 36 31.9% 42 37% 37 33% 

4. Casi siempre 36 32% 45 39.8% 39 34.5% 39 34% 42 37% 
5. Siempre 13 12% 12 10.6% 18 15.9% 18 16% 17 15% 

TOTAL 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 

Interpretación 

La tabla evidencia que los trabajadores tienen conocimientos del MOF y el 

ROF, nunca en un 6%, casi nunca en un 13%, algunas veces en un 37%, casi 

siempre en un 32% y siempre en un 12%. Asimismo, los colaboradores refirieron 

que la entidad utiliza un sistema de control adecuado para recopilar la información 

administrativa nunca en un 1.8%, casi nunca en un 10.6%, algunas veces en un 

37.2%, casi siempre en un 39.8% y siempre en un 10.6%. En la distribución de 

responsabilidades inherentes al cargo, se garantiza el cumplimiento de los 

procesos administrativos nunca en un 2.7%, casi nunca en un 15%, algunas veces 

en un 31.9%, casi siempre en un 34.5% y siempre en un 15.9%. 

Por otra parte, la institución impulsa y favorece la comunicación interna de 

manera oportuna, nunca en un 4%, casi nunca en un 9%, algunas veces en un 

37%, casi siempre en un 34% y siempre en un 16%. Para acabar, el manejo de la 

comunicación externa en relación con la información y los servicios es adecuado 

para su público objetivo en las siguientes opciones de respuesta; nunca en un 3%, 

casi nunca en un 12%, algunas veces en un 33%, casi siempre en un 37% y 

siempre en un 15%. 

Tabla 8 

Gestión del talento humano 

Gestión del talento humano N° % 

Nunca 2 2% 
Casi nunca 12 11% 

A veces 42 37% 
Casi siempre 57 50% 

Siempre 0 0% 
Total 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 
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Interpretación 

Los resultados del cuestionario reflejan que nunca se realiza de manera 

apropiada la gestión del talento humano en un 2%, casi nunca en un 11%, a veces 

en un 37% y casi siempre en un 50%. Tales resultados muestran una gestión 

parcial del talento humano por parte de la entidad. No obstante, se identifican 

ciertos problemas que obstaculizan una gestión eficaz. 

Tabla 9 

Proceso de selección 

 

Proceso de selección  

Selección de personal 
Perfil de 
puesto 

Política del 
contrato 

Reclutamiento 
Tiempo de 

contratación 

f % f % f % f % f % f % 

1. Nunca 4 4% 8 7% 5 4% 1 1% 5 4% 7 6% 

2. Casi Nunca 14 12% 42 37.2% 15 13% 18 16% 17 15% 11 10% 

3. Algunas 
veces 

43 38% 40 35.4% 38 34% 39 34.5% 36 32% 40 35% 

4. Casi siempre 35 31% 23 20.4% 35 31% 39 34.5% 38 34% 39 35% 

5. Siempre 17 15% 0 0% 20 18% 16 14% 17 15% 16 14% 

TOTAL 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 

Interpretación 

La tabla indica que el conjunto de actividades asociadas a la selección para 

la contratación de personal es adecuado nunca en un 4%, casi nunca en un 12%, 

algunas veces en un 38%, casi siempre en un 31% y siempre en un 15%. Las 

evaluaciones que se aplican para la elección del personal se alinean con el perfil 

nunca en un 7%, casi nunca en un 37.2%, algunas veces en 35.4%, casi siempre 

en un 20.4% y siempre en un 0%. En cuanto al cumplimiento del perfil del puesto, 

este se da nunca en 4%, casi nunca en 13%, algunas veces en 34%, casi siempre 

en 31% y siempre en 18%. 

En lo que se refiere a políticas de contratación para los procesos de 

selección, estas se aplican nunca en un 1%, casi nunca en un 16%, algunas veces 

en un 34.5%, casi siempre en un 34.5% y siempre en un 14%. Referente al 

reclutamiento, este se realiza de manera transparente en los siguientes 

porcentajes; nunca en un 4%, casi nunca en un 15%, algunas veces en un 32%, 

casi siempre en un 34% y siempre en un 15%. Además, en cuanto al cumplimiento 

del tiempo de contrato pactado se cumple nunca en un 6%, casi nunca en un 10%, 
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algunas veces en un 35%, casi siempre en un 35% y siempre en un 14%. 

Tabla 10 

Evaluación 

 

Evaluación 

Supervisión 

y monitoreo 

Conocimiento, 
capacidades y 

habilidades 

Deberes y 
responsabilidades 

Capacitación del personal Desempeño laboral 

f % f % f % f % f % f % f % 

1. Nunca 7 6% 4 3.5% 2 2% 4 4% 11 10% 8 7% 12 11% 

2. Casi Nunca 20 18% 19 16.8% 9 8% 17 15% 40 35% 12 11% 23 20% 

3. Algunas 
veces 

39 34.5% 47 41.6% 32 28% 37 32.5% 61 54% 42 37% 41 36% 

4. Casi siempre 34 30% 34 30.1% 51 45% 35 31% 0 0% 36 32% 27 24% 

5. Siempre 13 11.5% 9 8% 19 17% 20 17.5% 1 1% 15 13% 10 9% 

TOTAL 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 

Interpretación 

La tabla evidencia que se realiza la supervisión y monitoreo de las tareas 

ejecutadas por el personal con una frecuencia de nunca en 6%, casi nunca en 

18%, algunas veces en 34.5%, casi siempre en un 30% y siempre en un 11.5%. 

La evaluación de conocimientos, capacidades y habilidades del personal se realiza 

nunca en un 3.5%, casi nunca en un 16.8%, algunas veces en un 41.6%, casi 

siempre en un 30.1% y siempre en un 8%. De otro modo, el personal cumple con 

sus responsabilidades de manera eficiente nunca en un 2%, casi nunca en un 8%, 

algunas veces en 28%, casi siempre en un 45% y siempre en un 17%. 

Por otro lado, las capacitaciones se desarrollan con una frecuencia de 

nunca en un 4%, casi nunca en 15%, algunas veces en 32.5%, casi siempre en 

31% y siempre en 17.5%. Asimismo, las capacitaciones que se brindan mejoran 

el rendimiento de las actividades ejecutadas por los colaboradores de la siguiente 

manera; nunca en 10%, casi nunca en 35%, algunas veces en un 54%, casi 

siempre en 0% y siempre en un 1%. En cuanto al desempeño laboral, la evaluación 

y supervisión del desempeño se realiza nunca en un 7%, casi nunca en un 11%, 

algunas veces en un 37%, casi siempre en un 32% y siempre en un 13%. Del 

mismo modo, el desempeño laboral es reconocido con incentivos nunca en un 

11%, casi nunca en un 20%, algunas veces en un 36%, casi siempre en un 24% y 

siempre en 9%. 
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Tabla 11 

Inclusión 

 

Inclusión 

Principios y 
valores 

Relación con 
los 

empleados 
Comunicación 

Participación 
laboral 

Integración 
de 

trabajadores 

f % f % f % f % f % 

1. Nunca 4 3.6% 2 1.8% 1 1% 3 2.7% 3 3% 

2. Casi Nunca 11 9.7% 17 15% 12 10.5% 13 11.5% 13 12% 

3. Algunas veces 39 34.5% 29 25.7% 42 37% 33 29.2% 33 29% 

4. Casi siempre 39 34.5% 44 38.9% 45 40% 51 45.1% 47 42% 

5. Siempre 20 17.7% 21 18.6% 13 11.5% 13 11.5% 17 15% 

TOTAL 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la municipalidad. 

Interpretación 

La tabla refiere que en la entidad se practican los principios y valores 

establecidos nunca en un 3.6%, casi nunca en un 9.7%, algunas veces en un 

34.5%, casi siempre en un 34.5% y siempre en un 17.7%. En lo que se refiere a 

la relación entre los funcionarios, nunca es adecuada en 1.8%, casi nunca en 15%, 

algunas veces en 25.7%, casi siempre en un 38.9% y siempre en 18.6%. Referente 

a la comunicación, los colaboradores sostuvieron que esta nunca es buena en 1%, 

casi nunca en 10.5%, algunas veces en 37%, casi siempre en 40% y siempre en 

11.5%. Por otro lado, se promueve la participación laboral entre colaboradores 

nunca en 2.7%, casi nunca en 11.5%, algunas veces en 29.2%, casi siempre en 

45% y siempre en 11.5%. Para terminar, garantizan adaptación e integración de 

los colaboradores al puesto de trabajo nunca en un 3%, casi nunca en 12%, 

algunas veces en 29%, casi siempre en 42% y siempre en 15%. 

 

Análisis inferencial 

Tabla 12 

Prueba de normalidad 

 
Kolm ogorov-Smir  nova 

Estadístico gl Sig. 

Control interno .110 113 .002 

Gestión del talento humano .088 113 .002 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Interpretación 

Según los datos arrojados por el SPSS, la significancia del control interno 

fue 0.002, de la misma manera, la significancia de la gestión del talento humano 

fue 0.002, los cuales están por debajo del valor de 0.005. Estos resultados dan a 

conocer que los datos obtenidos, no provienen de una apropiada distribución, por 

lo que, se utilizará la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Esta 

metodología ha sido empleada para examinar la relación entre los diferentes 

temas de trabajo. Al optar por un enfoque no paramétrico, se busca una evaluación 

precisa, por cuanto, el uso de la prueba permitirá identificar de manera precisa 

cualquier vínculo entre los temas, proporcionando una comprensión detallada de 

su relación. 

Regla de decisión 

Si la significancia obtenida, se encuentra por debajo de 0.005, entonces, 

existe relación entre los temas de estudio. Permitiendo rechazar la hipótesis nula 

y aceptar la hipótesis alterna. 

Si la significancia obtenida, se encuentra por encima de 0.005, entonces, 

no existe relación entre los temas de estudio. Permitiendo rechazar la hipótesis 

alterna y aceptar la hipótesis nula. 

Objetivo general: Determinar la relación entre el control interno y la 

gestión del talento humano en una muni cipalidad de Moyobamba, 2024. 

Tabla 13 

Relación entre el control interno y la gestión del talento humano 

 
Control 

interno 

Gestión del 

talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

Control 

interno 

Coeficiente 1.000 .769** 

Sig. . .001 

N 113 113 

Gestión 

del talento 

humano 

Coeficiente .769** 1.000 

Sig. .001 . 

N 113 113 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,001 (bilateral). 
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Interpretación 

La tabla evidencia que existe correlación alta entre el control interno y la 

gestión del talento humano, debido a que r=0.769 lo que representa al 76.9%. Se 

evidencia la significancia con Sig. (bilateral) de 0.001. En tal sentido, como 

p=0.001 < 0.005; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. Estos datos evidencian que, si los colaboradores municipales ejecutan de 

manera eficiente las actividades del control interno y tienen claridad en estas, 

entonces, el talento humano será eficiente. De igual manera, esto se relaciona con 

el control interno, dado que, un grupo de colaboradores capacitado tiene menos 

posibilidad a cometer errores o participar en actividades fraudulentas. 

Objetivo 1: Evaluar la relación entre el ambiente de control y la gestión 

del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. 

Tabla 14 

Relación entre el ambiente de control y la gestión del talento humano 

 
Ambiente 

de control 

Gestión del 

talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

Ambiente 

de control 

Coeficiente 1.000 .551** 

Sig. . .001 

N 113 113 

Gestión del 

talento 

humano 

Coeficiente .551** 1.000 

Sig. .001 . 

N 113 113 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,001 (bilateral). 

 

Interpretación 

Se aprecia que existe correlación moderada entre el ambiente de control y 

la gestión del talento humano, debido a que r=0.551 lo que representa al 55.1%. 

Se evidencia la significancia con Sig. (bilateral) de 0.001. En tal sentido, como 

p=0.001 < 0.005; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. Los resultados obtenidos señalan que el control de los fondos del Estado 

por parte de la entidad no es óptimo, lo que tiene un impacto directo en la eficacia 

de la gestión del talento humano, en lo concerniente al proceso de selección de 

personal que carece de eficiencia. Sin embargo, es importante destacar que los 
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colaboradores mantienen una práctica de valores éticos en consonancia con el 

código de ética de la función pública. Esto sugiere que, a pesar de las deficiencias 

en la administración de recursos, existe un compromiso arraigado con la integridad 

y la ética en la ejecución de actividades por parte del grupo de colaboradores de 

la entidad. 

Objetivo 2: Analizar la relación entre la evaluación de riesgos y la 

gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. 

Tabla 15 

Relación entre la evaluación de riesgos y la gestión del talento humano 

 
Evaluación 

de riesgo 

Gestión 

del talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

Evaluación 

de riesgo 

Coeficiente 1.000 .709** 

Sig. . .001 

N 113 113 

Gestión del 

talento 

humano 

Coeficiente .709** 1.000 

Sig. .001 . 

N 113 113 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,001 (bilateral). 

 

Interpretación 

Los datos evidencian que existe correlación alta entre la evaluación de 

riesgos y la gestión del talento humano, debido a que r=0.709 lo que representa al 

70.9%. Se evidencia la significancia con Sig. (bilateral) de 0.001. En tal sentido, 

como p=0.001 < 0.005; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna. Los resultados obtenidos revelan que en la entidad no se está 

poniendo mayor interés hacia el análisis de valoración de riesgos que incide en el 

rendimiento de los colaboradores. Sin embargo, es importante destacar que llevan 

a cabo de manera oportuna la planificación de la gestión de riesgos. Estos hechos 

repercuten en el recurso del talento humano, ya que, se evidencian la falta de una 

comunicación eficaz entre las diversas áreas de trabajo. Es crucial reconocer que 

la gestión efectiva de riesgos no solo afecta la estabilidad operativa, sino que 

también influye en el compromiso y la productividad de los colaboradores, 

moldeando así el panorama organizacional en su totalidad. 
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Objetivo 3: Establecer la relación entre la actividad de control y la 

gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. 

Tabla 16 

Relación entre la actividad de control y la gestión del talento humano 

 
Actividad 

de control 

Gestión 

del talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

Actividad 

de control 

Coefic iente 1.000 .684** 

Sig. . .001 

N 113 113 

Gestión 

del talento 

humano 

Coeficiente .684** 1.000 

Sig. .001 . 

N 113 113 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,001 (bilateral). 

 

Interpretación 

La tabla evidencia que existe correlación moderada entre la actividad de 

control y la gestión de talento humano, debido a que r=0.684 lo que representa al 

68.4%. Se evidencia la significancia con Sig. (bilateral) de 0.001. En tal sentido, 

como p=0.001 < 0.005; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna. Los hallazgos indican que la supervisión de los procesos internos 

por parte de la oficina de recursos humanos es escasa, lo que contrasta con la 

disponibilidad de manuales de procedimientos para las autorizaciones y 

aprobaciones de actividades en cada área. Esta divergencia afecta negativamente 

la administración de recursos humanos, ya que la ausencia de una supervisión 

adecuada y oportuna por parte de los colaboradores de la entidad dificulta la 

detección y corrección de posibles problemas o ineficiencias en los procesos. 

Como resultado, se compromete la eficacia y eficiencia operativa, así como el 

crecimiento y retención del personal. 
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Objetivo 4: Demostrar la relación entre la información, comunicación 

y la gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. 

Tabla 17 

Relación entre la información, comunicación y la gestión del talento humano 

 
Información y 

comunicación 

Gestión del 

talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

Información y 

comunicación 

Coeficiente 1.000 .725** 

Sig. . .001 

N 113 113 

Gestión del 

talento 

humano 

Coeficiente .725** 1.000 

Sig. .001 . 

N 113 113 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,001 (bilateral). 

 

Interpretación 

La tabla evidencia que existe correlación alta entre la información y 

comunicación con la gestión del talento humano, debido a que r=0.725 lo que 

representa al 72.5%. Se evidencia la significancia con Sig. (bilateral) de 0.001. En 

tal sentido, como p=0.001 < 0.005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna. Los resultados obtenidos resaltan una falta 

generalizada de conocimiento entre los colaboradores sobre el MOF y el ROF de 

la entidad. Sin embargo, a pesar de esta carencia, se percibe una percepción 

positiva en cuanto al manejo de la comunicación externa, considerándola acorde 

a la información y servicios ofrecidos para su público objetivo. Estos hallazgos 

revelan una insuficiente frecuencia en el análisis de las competencias y 

habilidades del personal. Esta falta de evaluación sistemática puede afectar la 

eficacia y la productividad del equipo. 
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IV. DISCUSIÓN 

En base al objetivo general que es determinar la relación entre el control 

interno y la gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 

2024; se obtuvo como resultado que existe una correlación directa entre el control 

interno y la gestión del talento humano, dado que, r=0.769 lo que demuestra una 

correlación alta, que representa al 76.9%; con una significancia de 0.001, dado 

que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. 

Contrastando con la investigación de Tabarez & Villamar (2023) quienes 

concluyeron que existe relación entre los temas de control interno y gestión del 

talento humano, en vista de que, la sig. es 0.002 y la correlación fue 0.685 (68.5%). 

Del mismo modo, presenta similitud con el estudio desarrollado por Solis et al. 

(2023), al concluir que existe una relación entre la gestión del talento humano y el 

control de la administración municipal porque el p-valor es 0.001 y la correlación 

fue 0.629 (62.9%). Estos hallazgos tienen importantes implicaciones prácticas, ya 

que indican que el fortalecimiento del control interno de una entidad podría influir 

positivamente en la administración de recursos humanos. Esto podría llevar a 

estrategias integradas que aborden tanto el control interno como la gestión del 

talento humano de manera simultánea, lo que puede resultar en mejoras en el 

rendimiento organizacional y en la satisfacción del personal. Estos autores tienen 

resultados similares de correlación concernientes a los resultados de la 

investigación. 

Esto se sustenta en la teoría de Chiavenato, quien enfatiza la importancia 

de realizar el reclutamiento y la selección de empleados de manera estratégica. 

Esto incluye no solo detectar las habilidades técnicas necesarias, sino también las 

competencias y principios que se alineen con la cultura y metas de la institución. 

Asimismo, se sustenta en la teoría de la Ley de la Contraloría General de la 

República, define las directrices para el control interno en las entidades 

gubernamentales, garantizando la eficiencia, transparencia y responsabilidad en 

la administración de los fondos del gobierno. 

En referencia al objetivo específico que es evaluar la relación entre el 

ambiente de control y la gestión del talento humano en una municipalidad de 
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Moyobamba, 2024; se obtuvo como resultado que existe una correlación directa 

entre el ambiente de control y la gestión del talento humano, dado que, r=0.551 lo 

que demuestra una correlación moderada, que representa al 55.1%; con una 

significancia de 0.001, dado que p=0.001 < 0.005, entonces, se acepta la hipótesis 

alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Contrastando con la investigación elaborada por Ríos (2022) al concluir que 

existe relación entre el ambiente de control y la gestión del talento humano, la 

significancia fue 0.001 y la correlación de Rho fue de 0.222 (22.2%). De igual 

manera, evidencia similar parecido con el estudio de Cruz et al. (2021) al concluir 

que existe relación entre el ambiente de control interno y la gestión en el ámbito 

empresarial, por cuanto, la significancia fue de 0.001 con una correlación de 0.398 

(39.8%). Estos hallazgos destacan la importancia crucial de administrar el talento 

humano de manera efectiva para alcanzar el éxito de una organización. Además, 

sugieren que el establecimiento de un entorno de control interno sólido puede ser 

un elemento crucial para fomentar prácticas eficaces de administración del talento 

humano. Esto podría incluir la aplicación de políticas y procesos, sistemas de 

supervisión y seguimiento. Según los resultados obtenidos, se encontró una 

correlación baja en relación con los hallazgos de los autores. 

Este planteamiento se fundamenta en la teoría de las relaciones humanas 

destacando la importancia de crear un ambiente de trabajo propicio y administrar 

el talento humano de manera eficiente para mejorar el rendimiento y la satisfacción 

tanto de los colaboradores como de la organización en su conjunto (Zamudio et 

al., 2022). Esta visión resalta la manera en que estas acciones pueden influir no 

solo en la eficacia global de una entidad, sino también en el bienestar y la felicidad 

de los colaboradores. Subraya la relevancia de establecer un entorno laboral que 

no solo maximice la productividad, sino que también fomente un sentido de 

pertenencia y satisfacción entre los colaboradores. 

En base al objetivo específico que es analizar la relación entre la evaluación 

de riesgos y la gestión del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 

2024; se obtuvo como resultado que existe una correlación directa entre la 

evaluación de riesgos y la gestión del talento humano, dado que, r=0.709 lo que 

demuestra una correlación alta, que representa al 70.9%; con una significancia de 
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0.001, dado que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula. 

Contrastando con el trabajo de Valdez y Salcido (2022), quienes dieron a 

conocer que existe relación entre la evaluación de riesgos del control interno y la 

eficacia de las actividades que desarrollan los trabajadores (p-valor 0.000, Rho, 

0.586), que representa el 58.6%. Por otro lado, presenta una baja relación con la 

investigación de Valles (2023) al concluir que existe una asociación entre la 

gestión del talento humano y las actividades desarrolladas por un grupo de 

funcionarios públicos. Estos hallazgos señalan que, aunque la gestión del talento 

humano es esencial para el rendimiento laboral, puede no ser el único factor que 

influye en la eficacia de las actividades desarrolladas por los colaboradores. 

Asimismo, la evaluación de riesgos del control interno influye directamente en la 

administración del talento humano en ciertos contextos organizacionales. Estos 

autores evidencian resultados similares de correlación concernientes a los 

resultados de la investigación. 

Esto se sustenta en la teoría de sistemas, donde se evidencia que la 

evaluación de riesgos proporciona una visión holística de las posibles amenazas 

y vulnerabilidades que enfrenta una entidad, mientras que la gestión del talento 

humano asegura que se cuente con colaboradores capacitados para abordar 

estos riesgos de manera efectiva. Esta relación sistémica implica que una 

evaluación de riesgos integral debe considerar también las capacidades y 

competencias del equipo humano (Morales et al., 2020). Del mismo modo, enfatiza 

el vínculo entre la evaluación de riesgos y la gestión del personal dentro de un 

enfoque basado en la teoría de sistemas. Destaca que la evaluación de riesgos 

proporciona una comprensión profunda de las amenazas que una entidad 

enfrenta, mientras que la administración del talento humano asegura que haya 

empleados capacitados para abordar esas amenazas de manera efectiva. 

En referencia al objetivo específico que es establecer la relación entre la 

actividad de control y la gestión del talento humano en una municipalidad de 

Moyobamba, 2024; se obtuvo como resultado que existe una correlación directa 

entre la actividad de control y la gestión del talento humano, dado que, r=0.684 lo 

que demuestra una correlación moderada, que representa al 68.4%; con una 
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significancia de 0.001, dado que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipótesis 

alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Contrastando con el trabajo de investigación elaborado por Rivera y 

Villacrés (2021), los cuales dieron a conocer que existe relación entre la actividad 

de control y la gestión de recursos humanos, dado que, la sig. fue 0.001 y la 

correlación de Pearson fue 0.611 (61.1%). Así también, guarda poca semejanza 

con el trabajo de investigación realizado por Ramírez y Valenzuela (2022), al 

sostener que existe una asociación entre la gestión del talento humano y el 

rendimiento en el trabajo para lograr una efectividad en las actividades de control, 

el p-valor fue 0.000 y la correlación fue 0.581 (58.1%). Estos resultados señalan 

que la actividad de control es la definición de criterios de rendimiento transparentes 

para los colaboradores, los cuales son esenciales para valorar su desempeño. En 

este proceso, la gestión del talento humano desempeña una función crucial al 

identificar las habilidades y aptitudes requeridas para cada posición, garantizando 

que el personal esté preparado para cumplir con dichos estándares. Estos autores 

tienen resultados similares de correlación concernientes a los resultados de la 

investigación. 

Esto se sustenta en la teoría X e Y de la Motivación, presenta dos 

perspectivas opuestas sobre la gestión del talento humano. Mientras la Teoría X 

supone que las personas son perezosas y necesitan control, la Teoría Y sugiere 

que están intrínsecamente motivadas, lo que podría fomentar un enfoque más 

participativo. La elección entre estos enfoques afecta la cultura organizacional y el 

clima laboral de la municipalidad, impactando su capacidad para aprovechar el 

potencial de los trabajadores para el bien común. En efecto, las actividades de 

control son fundamentales en cualquier entidad pública, dado que, contribuyen a 

garantizar la efectividad, productividad y claridad en la gestión de los recursos y 

en el logro de las metas en el ámbito gubernamental. 

En base al objetivo específico que es demostrar la relación entre la 

información, comunicación y la gestión del talento humano en una municipalidad 

de Moyobamba, 2024; se obtuvo como resultado que existe una correlación 

directa entre la información, comunicación y la gestión del talento humano, dado 

que, r=0.725 lo que demuestra una correlación alta, que representa al 72.5%; con 
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una significancia de 0.001, dado que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la 

hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Contrastando con el estudio elaborado por Llaja & Fernández (2021), 

quienes indicaron que existe un vínculo entre la información y comunicación del 

control interno con la gestión del talento humano, esto porque el p-valor es de 

0.001 y el coeficiente de Pearson fue 0.786 (78.6%). También, guarda semejanza 

con el trabajo investigativo desarrollado por Delgado y Hernández (2023), al 

determinar que hay una conexión entre la administración de recursos humanos y 

el rendimiento en el trabajo para evidenciar la mejora en la información y 

comunicación, por cuanto, la sig, fue 0.000 y la correlación fue 0.976 (97.6%). 

Estos autores tienen resultados similares de correlación concernientes a los 

resultados de nuestra investigación. La relación entre la información y la 

comunicación en la gestión del talento humano es fundamental en el entorno 

laboral. La disponibilidad y flujo de información facilitan la toma de decisiones 

sobre la contratación, desarrollo y retención del talento. Estos autores tienen 

resultados similares de correlación concernientes a los resultados de la 

investigación. 

Esta premisa se fundamenta en la teoría de sistemas, por cuanto, la eficacia 

en la gestión del talento varía según la habilidad de la institución para recopilar, 

procesar y compartir información relevante de manera eficiente. La comunicación 

fluida y transparente facilita la cooperación y la transferencia de conocimientos 

entre los empleados, lo que a su vez promueve un ambiente de trabajo favorable 

para el desarrollo y la retención del talento. Del mismo modo, destaca que una 

comunicación sin obstáculos y abierta favorece la cooperación y el compartir de 

información entre los trabajadores, lo cual ayuda a establecer un entorno laboral 

favorable para fomentar el crecimiento y la permanencia del talento en la 

organización. En consecuencia, el entendimiento y la correcta aplicación de los 

fundamentos de los sistemas pueden tener un impacto considerable en la 

habilidad de una entidad gubernamental para administrar el equipo humano. 

Con el propósito de cumplir con los objetivos trazados en la investigación, 

se implementaron cuestionarios que fueron administrados a un total de 113 

colaboradores pertenecientes a la entidad bajo estudio. Durante el análisis del 
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control interno, se optó por utilizar los principios teóricos presentados por Requena 

(2023), mientras que, para evaluar la gestión del talento humano se recurrió a los 

fundamentos conceptuales proporcionados por Chiavenato (2021). Este enfoque 

metodológico brindó la oportunidad de adentrarse en una comprensión clara de la 

interrelación entre estos dos aspectos fundamentales en el ámbito de la gestión 

organizacional. Al incorporar las perspectivas teóricas de Requena y Chiavenato, 

se logró un análisis completo y holístico de la dinámica interna de la institución en 

estudio, permitiendo identificar los vínculos entre el control interno y la 

administración del talento humano, así como las áreas susceptibles de mejoras y 

las estrategias viables para incrementar la eficiencia y el desempeño 

organizacional. 

Para finalizar, el estudio se centra en un tema de actualidad e importancia 

en el ámbito local, lo cual despierta el interés tanto de la comunidad académica 

como del sector gubernamental. Asimismo, fue posible la identificación de áreas 

de mejora en el control interno y la administración del talento de trabajo, esperando 

mejoras en la eficacia y efectividad de la administración municipal. No obstante, 

se encontraron algunas limitaciones, donde los resultados pueden no ser 

directamente aplicables a otras municipalidades o contextos gubernamentales, 

tampoco pueden ser generalizados como tal. 
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V. CONCLUSIONES 

Se concluye que existe una correlación directa entre el control interno y la 

gestión del talento humano, dado que, r=0.769 lo que demuestra una correlación 

alta; que representa al 76.9%, con una significancia de 0.001, como p=0.001 < 

0.005; entonces, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula.  

Se concluye que existe una correlación directa entre el ambiente de control 

y la gestión del talento humano, dado que, r=0.551 lo que demuestra una 

correlación moderada; que representa al 55.1%, con una significancia de 0.001, 

dado que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 

la hipótesis nula. 

Se concluye que existe una correlación directa entre la evaluación de 

riesgos y la gestión del talento humano, dado que, r=0.709 lo que demuestra una 

correlación alta; que representa al 70.9%, con una significancia de 0.001, dado 

que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. 

Se concluye que existe una correlación directa entre la actividad de control 

y la gestión del talento humano, dado que, r=0.684 lo que demuestra una 

correlación moderada; que representa al 68.4%, con una significancia de 0.001, 

dado que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 

la hipótesis nula. 

Se concluye que existe una correlación directa entre la información, 

comunicación y la gestión del talento humano, dado que, r=0.725 lo que demuestra 

una correlación alta; que representa al 72.5%, con una significancia de 0.001, dado 

que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. 
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VI.  RECOMENDACIONES 

El jefe del área de control interno debe realizar actividades de 

fortalecimiento del sistema y procedimientos de control interno. De la misma 

manera, se recomienda a la Gerencia del talento humano diseñar programas de 

capacitación y desarrollo del personal municipal sobre formación en liderazgo y 

gestión de equipos, habilidades de comunicación efectiva y resolución de 

conflictos. También, actualizar las políticas y procesos relacionados con la 

selección de personal, así como la implementación de controles rigurosos para 

lograr que los procesos de contratación sean transparentes y claros. 

El jefe del área del control interno debe implementar políticas y procesos de 

revisiones periódicas, así como la asignación de recursos monetarios adecuados 

para garantizar la eficiencia en las operaciones, mediante la creación de un plan 

detallado que incluya cronogramas de revisión, identificación de áreas críticas 

para la eficiencia operativa y la asignación de recursos financieros suficientes. 

El jefe del área de control interno debe colaborar con los responsables de 

la Gerencia del talento humano para integrar el análisis de riesgos en los procesos 

de gestión del talento. Asimismo, implementar un enfoque integrado que considere 

cómo la gestión de riesgos puede impactar en el bienestar y la eficacia del 

personal, por medio de la organización de sesiones de trabajo conjuntas con los 

responsables de la Gerencia del talento humano. 

El jefe del área de control interno debe revisar y actualizar los procesos 

internos de cada área, asegurando que estén alineados con las mejores prácticas 

y los objetivos estratégicos de la organización, y garantizando que todas las áreas 

sigan los mismos estándares. Además, debe establecer procesos claros para 

resolver problemas de manera oportuna, lo cual puede lograrse mediante la 

creación de un equipo dedicado a la gestión de problemas. 

El jefe de la Gerencia del talento humano debe emplear herramientas y 

canales de comunicación efectivos, como boletines informativos, reuniones 

regulares y plataformas digitales internas para lograr una eficiente comunicación. 

De la misma manera, invertir en capacitaciones para una mejor comprensión de 

políticas y procesos a través de talleres y cursos en línea para mejorar las 

habilidades del personal y lograr un eficiente conocimiento sobre el MOF y el ROF. 
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ANEXO 1: TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN Y MATRIZ DE CONSISTENCIA 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

VARIABLE 1: 
CONTROL 
INTERNO 

Para Requena (2023) es 
un procedimiento donde 
se aplica la 
administración, dirección 
y al personal, 
garantizando la obtención 
de los propósitos en una 
entidad. 

El control interno se desarrollará 
a través de ambiente de control, 
evaluación de riesgos, actividad 
de control, información y 
comunicación, y para una buena 
marcha de las actividades dentro 
de la institución, estas serán 
medidas a través de la escala 
ordinal empleando un 
cuestionario. Teniendo como 
escala de medición: 1 = Nunca, 2 
= Casi nunca, 3 = A veces, 4 = 
Casi siempre, 5 = Siempre. 

Ambiente de control 

- Valores éticos 
- Estructura Organizacional 
- Administración de recursos 

Ordinal 

Evaluación de riesgos 

- Planeamiento 
- Identificación 
- Seguridad y salud 
- Valoración 
- Comunicación 

Actividad de control 

- Autorización y aprobación 
- Asignación de funciones 
- Verificación 
- Revisión de procesos 
- Control para la TIC 

Información y 
comunicación 

- Funciones 
- Información 
- Responsabilidad 
- Comunicación interna 
- Comunicación externa 

VARIABLE 2: 

GESTIÓN DEL 
TALENTO 
HUMANO 

Chiavenato (2021) señala 
la relevancia de la gestión 
de recursos humanos 
asegura poseer 
empleados expertos en la 
organización y ayuda a 
identificar y fortalecer a 
los empleados con mayor 
desempeño dentro de una 
entidad. 

La gestión de talento humano se 
desarrollará a través del proceso 
de selección, evaluación, 
inclusión y para una buena 
marcha de las actividades dentro 
de la institución, estas serán 
medidas a través de la escala 
ordinal empleando el 
cuestionario. Teniendo como 
escala de medición: 1 = Nunca, 2 
= Casi nunca, 3 = A veces, 4 = 
Casi siempre, 5 = Siempre. 

Proceso de selección 

- Selección de personal 
- Perfil de puestos 
- Política del contrato 
- Reclutamiento 
- Tiempo de contratación 

Ordinal Evaluación 

- Supervisión y monitoreo 
- Conocimiento, capacidades y 

habilidades 
- Deberes y responsabilidades 
- Capacitación del personal 
- Desempeño laboral 

Inclusión 

- Principios y valores 
- Relación con los empleados 
- Comunicación 
- Participación laboral 
- Integración de trabajadores 
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PLANTEAMIENTO DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES HIPÓTESIS 

PROBLEMA GENERAL 

¿Qué relación existe 
entre el control interno y la 
gestión del talento 
humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación entre 
el control interno y la 
gestión del talento humano 
en una municipalidad de 
Moyobamba, 2024. 

VARIABLE 2: 
GESTIÓN DEL 

TALENTO HUMANO 

Proceso de 
selección 

- Selección de personal 
- Perfil de puestos 
- Política del contrato 
- Reclutamiento 
- Tiempo de contratación 

HIPÓTESIS GENERAL 

Existe relación directa 
entre el control interno y la 
gestión del talento 
humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024. Evaluación 

- Supervisión y monitoreo 
- Conocimiento, capacidades y 

habilidades 
- Deberes y responsabilidades 
- Capacitación del personal 
- Desempeño laboral 

Inclusión 

- Principios y valores 
- Relación con los empleados 
- Comunicación 
- Participación laboral 
- Integración de trabajadores 

P1: ¿Qué relación existe 
entre el ambiente de 
control y la gestión del 
talento humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024?  

P2: ¿Qué relación existe 
entre la evaluación de 
riesgos y la gestión del 
talento humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024?  

P3: ¿Qué relación existe 
entre la actividad de 
control y la gestión del 
talento humano en una 

O1: Evaluar la relación 
entre el ambiente de control 
y la gestión del talento 
humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024. 

O2: Analizar la relación 
entre la evaluación de 
riesgos y la gestión del 
talento humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024. 

O3: Establecer la relación 
entre la actividad de control 
y la gestión del talento 
humano en una 

VARIABLE 1: 
CONTROL 
INTERNO 

Ambiente de 
control 

- Valores éticos 
- Estructura Organizacional 
- Administración de recursos 

HIPÓTESIS 
ESPECÍFICAS 

H1: Existe relación 
significativa entre el 
ambiente de control y la 
gestión del talento 
humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024.  

H2: Existe relación 
significativa entre la 
evaluación de riesgos y la 
gestión del talento 
humano en una 
municipalidad de 

Evaluación de 

riesgos 

- Planeamiento 
- Identificación 
- Seguridad y salud 
- Valoración 
- Comunicación 

Actividad de 

control 

- Autorización y aprobación 
- Asignación de funciones 
- Verificación 
- Revisión de procesos 
- Control para la TIC 

Información y 

comunicación 

- Funciones 
- Información 
- Responsabilidad 
- Comunicación interna 
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municipalidad de 
Moyobamba, 2024?  

P4: ¿Qué relación existe 
entre la información, 
comunicación y la gestión 
del talento humano en 
una municipalidad de 
Moyobamba, 2024? 

municipalidad de 
Moyobamba, 2024.  

O4: Demostrar la relación 
entre la información, 
comunicación y la gestión 
del talento humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024. 

- Comunicación externa Moyobamba, 2024.  

H3: Existe relación 
significativa entre la 
actividad de control y la 
gestión del talento 
humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024.  

H4: Existe relación 
significativa entre la 
información, 
comunicación y la gestión 
del talento humano en una 
municipalidad de 
Moyobamba, 2024. 
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ANEXO 2: INSTRUMENTO (CUESTIONARIO). 

 

Cuestionario sobre Control Interno 

Respuesta 1 2 3 4 5 

Equivalente Nunca Casi Nunca 
Algunas 
veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

 

Ambiente de control Opciones 

N° Valores éticos 1 2 3 4 5 

01 
¿En la entidad el personal administrativo, funcionarios y 
servidores practican los valores éticos en concordancia con el 
código de ética de la función pública? 

     

N° Estructura Organizacional 1 2 3 4 5 

02 
¿Considera usted que la entidad trabaja de acuerdo a su 
estructura organizacional, para la consecución de los objetivos 
institucionales? 

     

N° Administración de recursos 1 2 3 4 5 

03 
¿Considera usted que la administración de recursos públicos 
de la entidad está teniendo un buen control? 

     

Evaluación de riesgos Opciones 

N° Planeamiento 1 2 3 4 5 

04 
¿En la entidad se realiza un adecuado planeamiento de la 
administración de riesgos que podrían generar un impacto 
negativo en la institución? 

     

N° Identificación 1 2 3 4 5 

05 
¿Se realizan en la entidad la identificación de riesgos externos 
e internos que afecten a la institución? 

     

N° Seguridad y salud 1 2 3 4 5 

06 
¿Se realizan actividades para promover el cumplimiento de 
seguridad y salud en el trabajo? 

     

N° Valoración 1 2 3 4 5 

07 
¿Se realizan análisis de valoración de riesgos que afecta el 
desempeño laboral? 

     

N° Comunicación 1 2 3 4 5 

08 
¿Establecen procedimientos de comunicación para la 
administración de riesgos en la entidad? 

     

Actividad de control Opciones 

N° Autorización y aprobación 1 2 3 4 5 

09 
¿La oficina de recursos humanos de la entidad cuenta con 
manuales de procedimientos para las autorizaciones y 
aprobaciones de las actividades realizadas en el área? 
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N° Asignación de funciones 1 2 3 4 5 

10 
¿Se asigna funciones según el puesto de trabajo y objetivos 
institucionales? 

     

N° Verificación 1 2 3 4 5 

11 
¿En la entidad se realiza control para la verificación de las 
labores realizadas de cada trabajador? 

     

N° Revisión de procesos 1 2 3 4 5 

12 
¿La oficina de recursos humanos realiza control en la revisión 
de procesos internos de cada área? 

     

N° Control para la TIC 1 2 3 4 5 

13 
¿Considera usted que la entidad realiza un sistema de control 
para la TIC y que garantiza el cumplimiento de los objetivos? 

     

Información y Comunicación Opciones 

N° Funciones 1 2 3 4 5 

14 
¿Los trabajadores tienen conocimiento sobre el Manual (MOF) 
y Reglamento de Organización de Funciones (ROF) de la 
institución y otros? 

     

N° Información 1 2 3 4 5 

15 
¿Considera usted que la entidad utiliza un sistema de control 
adecuado para recopilar la información administrativa? 

     

N° Responsabilidad 1 2 3 4 5 

16 
¿Considera usted que la distribución de responsabilidades 
inherentes al cargo, garantiza el cumplimiento de los procesos 
administrativos? 

     

N° Comunicación interna 1 2 3 4 5 

17 
¿La entidad fomenta y promueve la comunicación interna de 
manera oportuna para el cumplimiento de las metas? 

     

N° Comunicación externa 1 2 3 4 5 

18 
¿Considera usted que, en la entidad, el manejo de la 
comunicación externa de acuerdo a la información y servicios 
son las más apropiadas con su público objetivo? 
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Cuestionario sobre Gestión del Talento Humano 

Respuesta 1 2 3 4 5 

Equivalente Nunca Casi Nunca 
Algunas 
veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

 

Proceso de selección Opciones 

N° Selección de personal 1 2 3 4 5 

01 
¿El proceso de selección para la contratación del recurso 
humano es adecuado? 

     

02 
¿Las evaluaciones que se aplican para la selección, van de 
acuerdo al perfil de la vacante? 

     

N° Perfil de puestos 1 2 3 4 5 

03 
¿El personal a contratar cumple con el perfil de puestos de 
trabajo? 

     

N° Política del contrato 1 2 3 4 5 

04 
¿Existe políticas de contratación para los procesos de 
selección? 

     

N° Reclutamiento 1 2 3 4 5 

05 
¿Cuando se solicita personal, los encargados del proceso de 
reclutamiento lo realizan de manera transparente? 

     

N° Tiempo de contratación 1 2 3 4 5 

06 
¿En la entidad se cumple el tiempo de contratación pactado 
entre el empleador y el trabajador? 

     

Evaluación Opciones 

N° Supervisión y monitoreo 1 2 3 4 5 

07 
¿Se realiza la supervisión y monitoreo a las actividades que 
realizan los colaboradores en la institución? 

     

N° Conocimiento, capacidades y habilidades 1 2 3 4 5 

08 
¿Se realiza la evaluación de conocimientos, capacidades y 
habilidades al talento humano? 

     

N° Deberes y responsabilidades 1 2 3 4 5 

09 
¿En la entidad el personal cumple con sus deberes y 
responsabilidades asignadas de manera eficiente? 

     

N° Capacitación del personal 1 2 3 4 5 

10 
¿En la entidad se realizan capacitaciones continuas para 
reforzar sus conocimientos? 

     

11 
¿Las capacitaciones que brinda la institución mejoran el 
desempeño de sus funciones? 

     

N° Desempeño laboral 1 2 3 4 5 

12 
¿Se evalúa y supervisa permanentemente el desempeño 
laboral del talento humano que labora en la institución? 

     

13 
¿Se reconoce el desempeño laboral con incentivos y/o 
asensos? 

     



2  

Inclusión Opciones 

N° Principios y valores 1 2 3 4 5 

14 
¿Considera usted que en la entidad se practican los principios 
y valores establecidos? 

     

N° Relación con los empleados 1 2 3 4 5 

15 
¿Considera usted que la relación laboral entre los funcionarios 
y empleados son adecuadas? 

     

N° Comunicación 1 2 3 4 5 

16 
¿Considera usted que en la entidad existe una buena 
comunicación entre las diversas oficinas? 

     

N° Participación laboral 1 2 3 4 5 

17 
¿La entidad promueve la participación laboral entre los 
trabajadores? 

     

N° Integración de trabajadores 1 2 3 4 5 

18 
¿En la entidad se garantiza adaptación e integración de los 
trabajadores al puesto de trabajo? 
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ANEXO 3: EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Evaluación por juicio de expertos 
RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del 
Talento Humano”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que 
sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; 
aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Gabriela del Pilar Palomino Alvarado 

Grado profesional: Maestría (    )                                Doctor ( X ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( X ) Organizacional (     ) 

Áreas de experiencia profesional: Gestión Pública 

Institución donde labora: Universidad Nacional de San Martín 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años  ( ) 

Más de 5 años   (     X    ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 
No corresponde 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 
3. Datos de la escala: (Ordinal) 

Nombre de la Prueba: Gestión del Talento Humano 

Autor: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Procedencia: Moyobamba - UCV 

Administración: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Tiempo de aplicación: 45 minutos 

Ámbito de aplicación: La encuesta se aplicará en una Municipalidad de Moyobamba 

Significación: 

Nuestra investigación está compuesta por 4 Dimensiones de la variable: 

Control Interno, 3 dimensiones: Gestión del Talento Humano. Esta 

encuesta estará representada por 36 preguntas las cuales serán aplicadas 

en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba. 
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4. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico)  

 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Gestión del Talento 
Humano 

Proceso de selección 

Según Brabo Ross & Delgado Litardo, (2022) para 
realizar la selección de personal y ocupar las vacantes 
disponibles, es fundamental llevar a cabo un proceso 
cuidadoso, minucioso y planificado con el objetivo de 
identificar a los candidatos más idóneos, capaces de 
suplir las carencias que puedan existir en el puesto o la 
vacante de una organización. 

Evaluación 

La evaluación de competencias laborales es una 
comparación del desempeño, habilidades y 
conocimientos basadas al perfil ocupacional. La 
evaluación competencias tiene como finalidad mostrar 
objetivamente el desempeño laboral de cada persona. (R. 
D. G. N° 0083-2021-MTPE/3/19, 2021) 

Inclusión 

Las personas con discapacidad poseen derechos 
equivalentes a los del resto de la población, sin 
quebrantar las medidas específicas establecidas por la 
ley nacional e internacional garantizando la igualdad en 
la práctica. El estado garantiza un entorno propicio, 
cómodo y equitativo que puedan gozar de sus derechos 
sin sufrir discriminación (Ley N°. 29973 CR, 2023) 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del Talento Humano” elaborado por Copia 
Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores 
califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 
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RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 
  

4. Alto nivel 

 
 
 
 
 
 
 



 

Dimensiones del instrumento: Gestión del Talento Humano 
 

● Primera dimensión:  Proceso de selección 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el Proceso de selección 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Selección de personal 

¿El proceso de selección para la contratación del 
recurso humano es adecuado? 

   X    X    X  

¿Las evaluaciones que se aplican para la selección, 
van de acuerdo al perfil de la vacante? 

   X    X    X  

Perfil de puestos 
¿El personal a contratar cumple con el perfil de puestos 
de trabajo? 

   X    X    X  

Política del contrato 
¿Existe políticas de contratación para los procesos de 
selección? 

   X    X    X  

Reclutamiento 
¿Cuándo se solicita personal, los encargados del 
proceso de reclutamiento lo realizan de manera 
transparente? 

   X    X    X  

Tiempo de 
contratación 

¿En la entidad se cumple el tiempo de contratación 
pactado entre el empleador y el trabajador? 

   X    X    X  

 

● Segunda dimensión: Evaluación 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluación 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Supervisión y 
monitoreo 

¿Se realiza la supervisión y monitoreo a las actividades 
que realizan los colaboradores en la institución? 

   X    X    X  

Conocimiento, 
capacidades y 
habilidades 

¿Se realiza la evaluación de conocimientos, 
capacidades y habilidades al talento humano?    X    X    X  

Deberes y 
responsabilidades 

¿En la entidad el personal cumple con sus deberes y 
responsabilidades asignadas de manera eficiente? 

   X    X    X  



 

Capacitación del 
personal 

¿En la entidad se realizan capacitaciones continuas 
para reforzar sus conocimientos? 

   X    X    X  

¿Las capacitaciones que brinda la institución mejoran 
el desempeño de sus funciones? 

   X    X    X  

Desempeño laboral 
¿Se evalúa y supervisa permanentemente el 
desempeño laboral del talento humano que labora en 
la institución? 

   X    X    X   

 
¿Se reconoce el desempeño laboral con incentivos y/o 
asensos? 

   X    X    X  

 

● Tercera dimensión: Inclusión 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Inclusión 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Principios y valores 
¿Considera usted que en la entidad se practican los 
principios y valores establecidos? 

   X    X    X  

Relación con los 
empleados 

¿Considera usted que la relación laboral entre los 
funcionarios y empleados son adecuadas?    X    X    X  

Comunicación 
¿Considera usted que en la entidad existe una buena 
comunicación entre las diversas oficinas? 

   X    X    X  

Participación laboral 
¿La entidad promueve la participación laboral entre los 
trabajadores? 

   X    X    X  

Integración de 
trabajadores 

¿En la entidad se garantiza adaptación e integración de 
los trabajadores al puesto de trabajo? 

   X    X    X   

 

 
 
 

________________ 
Firma del evaluador 

Gabriela del Pilar Palomino Alvarado 
DNI: 00953069
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Evaluación por juicio de expertos 
RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Control 
Interno”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al 
quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 

6. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Gabriela del Pilar Palomino Alvarado 

Grado profesional: Maestría (    )                                Doctor ( X ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( X ) Organizacional (     ) 

Áreas de experiencia profesional: Gestión Pública 

Institución donde labora: Universidad Nacional de San Martín 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años  ( ) 

Más de 5 años   (     X    ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 
No corresponde 

 

7. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 
8. Datos de la escala: (Ordinal) 

Nombre de la Prueba: Control Interno 

Autor: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Procedencia: Moyobamba - UCV 

Administración: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Tiempo de aplicación: 45 minutos 

Ámbito de aplicación: La encuesta se aplicará en una Municipalidad de Moyobamba 

Significación: 

Nuestra investigación está compuesta por 4 Dimensiones de la variable: 

Control Interno, 3 dimensiones: Gestión del Talento Humano. Esta 

encuesta estará representada por 36 preguntas las cuales serán aplicadas 

en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba. 
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9. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico)  

 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
                                  Definición 

Control Interno 

 
Ambiente de control 

Son reglas que se utilizan para establecer un CI de 
efectivo en la entidad. Esto es aplicado en toda 
organización. (CGR, 2016) 

 
Evaluación de 
riesgos 

Es un proceso continuo para que las entidades se 
preparen para hacer frente a eventos de riesgo. Dentro 
de la institución, el riesgo implica probabilidad de que 
suceda algún evento que pueda tener impacto adverso 
en los objetivos establecidos. (CGR, 2016) 

 
Actividad de control 

Se refiere a políticas y procesos definidos en una 
empresa, tienen como objetivo principal para mitigar 
posibles riesgos que afecten la obtención de los 
objetivos. (CGR, 2016) 

 
Información y 
comunicación 

Hace referencia a la información tanto interna como 
externa, que una entidad requiere para realizar sus 
funciones de CI y respaldar el cumplimiento de metas 
y objetivos. (CGR, 2016) 

 

10. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Control Interno” elaborado por Copia Carrasco 
Dante y Mori Ahuanari Jerry en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 
uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su 
sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por 
la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica 
con la dimensión 
o indicador que 
está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel 
de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 
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RELEVANCIA 
El ítem es 
esencial o 
importante, es 
decir debe ser 
incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 
  

4. Alto nivel 



 

Dimensiones del instrumento: Control Interno 
 

● Primera dimensión:  Ambiente de control 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el Ambiente de control 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Valores éticos 

¿En la entidad el personal administrativo, funcionarios 
y servidores practican los valores éticos en 
concordancia con el código de ética de la función 
pública? 

   X    X    X  

Estructura 
Organizacional 

¿Considera usted que la entidad trabaja de acuerdo a 
su estructura organizacional, para la consecución de 
los objetivos institucionales? 

   X    X    X  

Administración de 
recursos 

¿Considera usted que la administración de recursos 
públicos de la entidad está teniendo un buen control? 

   X    X    X  

 

● Segunda dimensión: Evaluación de riesgos 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluación de riesgos 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Planeamiento 
¿En la entidad se realiza un adecuado planeamiento de 
la administración de riesgos que podrían generar un 
impacto negativo en la institución? 

   X    X    X  

Identificación 
¿Se realizan en la entidad la identificación de riesgos 
externos e internos que afecten a la institución? 

   X    X    X  

Seguridad y salud 
¿Se realizan actividades para promover el 
cumplimiento de seguridad y salud en el trabajo? 

   X    X    X  

Valoración 
¿Se realizan análisis de valoración de riesgos que 
afecta el desempeño laboral? 

   X    X    X  

Comunicación 
¿Establecen procedimientos de comunicación para la 
administración de riesgos en la entidad? 

   X    X    X   

 



 

● Tercera dimensión: Actividad de control 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Actividad de control 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Autorización y 
aprobación 

¿La oficina de recursos humanos de la entidad cuenta 
con manuales de procedimientos para las 
autorizaciones y aprobaciones de las actividades 
realizadas en el área? 

   X    X    X  

Asignación de 
funciones 

¿Se asigna funciones según el puesto de trabajo y 
objetivos institucionales? 

   X    X    X  

Verificación 
¿En la entidad se realiza control para la verificación de 
las labores realizadas de cada trabajador? 

   X    X    X  

Revisión de procesos 
¿La oficina de recursos humanos realiza control en la 
revisión de procesos internos de cada área? 

   X    X    X  

Control para la TIC 
¿Considera usted que la entidad realiza un sistema de 
control para la TIC y que garantiza el cumplimiento de 
los objetivos? 

   X    X    X   

 

● Cuarta dimensión: Información y Comunicación 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Información y Comunicación 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Funciones 
¿Los trabajadores tienen conocimiento sobre el Manual 
(MOF) y Reglamento de Organización de Funciones 
(ROF) de la institución y otros? 

 X    X    X    

Información 
¿Considera usted que la entidad utiliza un sistema de 
control adecuado para recopilar la información 
administrativa? 

   X    X    X  

Responsabilidad 
¿Considera usted que la distribución de 
responsabilidades inherentes al cargo, garantiza el 
cumplimiento de los procesos administrativos? 

   X    X    X  



 

Comunicación interna 
¿La entidad fomenta y promueve la comunicación 
interna de manera oportuna para el cumplimiento de las 
metas? 

   X    X    X  

Comunicación externa 

¿Considera usted que, en la entidad, el manejo de la 
comunicación externa de acuerdo a la información y 
servicios son las más apropiadas con su público 
objetivo?  

   X    X    X   

 

 
 
 
 
 
 
 

________________ 
Firma del evaluador 

Gabriela del Pilar Palomino Alvarado 
DNI: 00953069
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Evaluación por juicio de expertos 
RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del 
Talento Humano”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que 
sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; 
aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 

11. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Sunil Guardia Salas 

Grado profesional: Maestría ( X )                                Doctor (     ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( X ) Organizacional (     ) 

Áreas de experiencia profesional: Docencia 

Institución donde labora: Universidad Nacional Agraria de la Selva 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años  ( ) 

Más de 5 años   (     X    ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 
No corresponde 

 

12. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 
13. Datos de la escala: (Ordinal) 

Nombre de la Prueba: Gestión del Talento Humano 

Autor: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Procedencia: Moyobamba - UCV 

Administración: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Tiempo de aplicación: 45 minutos 

Ámbito de aplicación: La encuesta se aplicará en una Municipalidad de Moyobamba 

Significación: 

Nuestra investigación está compuesta por 4 Dimensiones de la variable: 

Control Interno, 3 dimensiones: Gestión del Talento Humano. Esta 

encuesta estará representada por 36 preguntas las cuales serán aplicadas 

en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba. 
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14. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico)  

 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Gestión del Talento 
Humano 

Proceso de selección 

Según Brabo Ross & Delgado Litardo, (2022) para 
realizar la selección de personal y ocupar las vacantes 
disponibles, es fundamental llevar a cabo un proceso 
cuidadoso, minucioso y planificado con el objetivo de 
identificar a los candidatos más idóneos, capaces de 
suplir las carencias que puedan existir en el puesto o la 
vacante de una organización. 

Evaluación 

La evaluación de competencias laborales es una 
comparación del desempeño, habilidades y 
conocimientos basadas al perfil ocupacional. La 
evaluación competencias tiene como finalidad mostrar 
objetivamente el desempeño laboral de cada persona. (R. 
D. G. N° 0083-2021-MTPE/3/19, 2021) 

Inclusión 

Las personas con discapacidad poseen derechos 
equivalentes a los del resto de la población, sin 
quebrantar las medidas específicas establecidas por la 
ley nacional e internacional garantizando la igualdad en 
la práctica. El estado garantiza un entorno propicio, 
cómodo y equitativo que puedan gozar de sus derechos 
sin sufrir discriminación (Ley N°. 29973 CR, 2023) 

 

15. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del Talento Humano” elaborado por Copia 
Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores 
califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 
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RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 
  

4. Alto nivel 



 

Dimensiones del instrumento: Gestión del Talento Humano 
 

● Primera dimensión:  Proceso de selección 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el Proceso de selección 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Selección de personal 

¿El proceso de selección para la contratación del 
recurso humano es adecuado? 

   X    X    X  

¿Las evaluaciones que se aplican para la selección, 
van de acuerdo al perfil de la vacante? 

   X    X    X  

Perfil de puestos 
¿El personal a contratar cumple con el perfil de puestos 
de trabajo? 

   X    X    X  

Política del contrato 
¿Existe políticas de contratación para los procesos de 
selección? 

   X    X    X  

Reclutamiento 
¿Cuando se solicita personal, los encargados del 
proceso de reclutamiento lo realizan de manera 
transparente? 

   X    X    X  

Tiempo de 
contratación 

¿En la entidad se cumple el tiempo de contratación 
pactado entre el empleador y el trabajador? 

   X    X    X  

 

● Segunda dimensión: Evaluación 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluación 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Supervisión y 
monitoreo 

¿Se realiza la supervisión y monitoreo a las actividades 
que realizan los colaboradores en la institución? 

   X    X    X  

Conocimiento, 
capacidades y 
habilidades 

¿Se realiza la evaluación de conocimientos, 
capacidades y habilidades al talento humano?    X    X    X  

Deberes y 
responsabilidades 

¿En la entidad el personal cumple con sus deberes y 
responsabilidades asignadas de manera eficiente? 

   X    X    X  



 

Capacitación del 
personal 

¿En la entidad se realizan capacitaciones continuas 
para reforzar sus conocimientos? 

   X    X    X  

¿Las capacitaciones que brinda la institución mejoran 
el desempeño de sus funciones? 

   X    X    X  

Desempeño laboral 
¿Se evalúa y supervisa permanentemente el 
desempeño laboral del talento humano que labora en 
la institución? 

   X    X    X   

 
¿Se reconoce el desempeño laboral con incentivos y/o 
asensos? 

   X    X    X  

 

● Tercera dimensión: Inclusión 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Inclusión 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Principios y valores 
¿Considera usted que en la entidad se practican los 
principios y valores establecidos? 

   X    X    X  

Relación con los 
empleados 

¿Considera usted que la relación laboral entre los 
funcionarios y empleados son adecuadas?    X    X    X  

Comunicación 
¿Considera usted que en la entidad existe una buena 
comunicación entre las diversas oficinas? 

   X    X    X  

Participación laboral 
¿La entidad promueve la participación laboral entre los 
trabajadores? 

   X    X    X  

Integración de 
trabajadores 

¿En la entidad se garantiza adaptación e integración de 
los trabajadores al puesto de trabajo? 

 
 

 X    X    X   

 
 
 
 
 

________________ 
Firma del evaluador 
Sunil Guardia Salas 

        DNI: 23013618
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Evaluación por juicio de expertos 
RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Control 
Interno”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al 
quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 

16. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Sunil Guardia Salas 

Grado profesional: Maestría ( X )                                Doctor (     ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( X ) Organizacional (     ) 

Áreas de experiencia profesional: Docencia 

Institución donde labora: Universidad Nacional Agraria de la Selva 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años  ( ) 

Más de 5 años   (     X    ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 
No corresponde 

 

17. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 
18. Datos de la escala: (Ordinal) 

Nombre de la Prueba: Control Interno 

Autor: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Procedencia: Moyobamba - UCV 

Administración: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Tiempo de aplicación: 45 minutos 

Ámbito de aplicación: La encuesta se aplicará en una Municipalidad de Moyobamba 

Significación: 

Nuestra investigación está compuesta por 4 Dimensiones de la variable: 

Control Interno, 3 dimensiones: Gestión del Talento Humano. Esta 

encuesta estará representada por 36 preguntas las cuales serán aplicadas 

en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba. 
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19. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico)  

 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
                                  Definición 

Control Interno 

 
Ambiente de control 

Son reglas que se utilizan para establecer un CI de 
efectivo en la entidad. Esto es aplicado en toda 
organización. (CGR, 2016) 

 
Evaluación de 
riesgos 

Es un proceso continuo para que las entidades se 
preparen para hacer frente a eventos de riesgo. Dentro 
de la institución, el riesgo implica probabilidad de que 
suceda algún evento que pueda tener impacto adverso 
en los objetivos establecidos. (CGR, 2016) 

 
Actividad de control 

Se refiere a políticas y procesos definidos en una 
empresa, tienen como objetivo principal para mitigar 
posibles riesgos que afecten la obtención de los 
objetivos. (CGR, 2016) 

 
Información y 
comunicación 

Hace referencia a la información tanto interna como 
externa, que una entidad requiere para realizar sus 
funciones de CI y respaldar el cumplimiento de metas 
y objetivos. (CGR, 2016) 

 

20. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Control Interno” elaborado por Copia Carrasco 
Dante y Mori Ahuanari Jerry en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 
uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su 
sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por 
la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica 
con la dimensión 
o indicador que 
está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel 
de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 
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RELEVANCIA 
El ítem es 
esencial o 
importante, es 
decir debe ser 
incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 
  

4. Alto nivel 



 

Dimensiones del instrumento: Control Interno 
 

● Primera dimensión:  Ambiente de control 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el Ambiente de control 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Valores éticos 

¿En la entidad el personal administrativo, funcionarios 
y servidores practican los valores éticos en 
concordancia con el código de ética de la función 
pública? 

   X    X    X  

Estructura 
Organizacional 

¿Considera usted que la entidad trabaja de acuerdo a 
su estructura organizacional, para la consecución de 
los objetivos institucionales? 

   X    X    X  

Administración de 
recursos 

¿Considera usted que la administración de recursos 
públicos de la entidad está teniendo un buen control? 

   X    X    X  

 

● Segunda dimensión: Evaluación de riesgos 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluación de riesgos 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Planeamiento 
¿En la entidad se realiza un adecuado planeamiento de 
la administración de riesgos que podrían generar un 
impacto negativo en la institución? 

   X    X    X  

Identificación 
¿Se realizan en la entidad la identificación de riesgos 
externos e internos que afecten a la institución? 

   X    X    X  

Seguridad y salud 
¿Se realizan actividades para promover el 
cumplimiento de seguridad y salud en el trabajo? 

   X    X    X  

Valoración 
¿Se realizan análisis de valoración de riesgos que 
afecta el desempeño laboral? 

   X    X    X  

Comunicación 
¿Establecen procedimientos de comunicación para la 
administración de riesgos en la entidad? 

   X    X    X   

 



 

● Tercera dimensión: Actividad de control 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Actividad de control 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Autorización y 
aprobación 

¿La oficina de recursos humanos de la entidad cuenta 
con manuales de procedimientos para las 
autorizaciones y aprobaciones de las actividades 
realizadas en el área? 

   X    X    X  

Asignación de 
funciones 

¿Se asigna funciones según el puesto de trabajo y 
objetivos institucionales? 

   X    X    X  

Verificación 
¿En la entidad se realiza control para la verificación de 
las labores realizadas de cada trabajador? 

   X    X    X  

Revisión de procesos 
¿La oficina de recursos humanos realiza control en la 
revisión de procesos internos de cada área? 

   X    X    X  

Control para la TIC 
¿Considera usted que la entidad realiza un sistema de 
control para la TIC y que garantiza el cumplimiento de 
los objetivos? 

   X    X    X   

 

● Cuarta dimensión: Información y Comunicación 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Información y Comunicación 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Funciones 
¿Los trabajadores tienen conocimiento sobre el Manual 
(MOF) y Reglamento de Organización de Funciones 
(ROF) de la institución y otros? 

   X    X    X  

Información 
¿Considera usted que la entidad utiliza un sistema de 
control adecuado para recopilar la información 
administrativa? 

   X    X    X  

Responsabilidad 
¿Considera usted que la distribución de 
responsabilidades inherentes al cargo, garantiza el 
cumplimiento de los procesos administrativos? 

   X    X    X  



 

Comunicación interna 
¿La entidad fomenta y promueve la comunicación 
interna de manera oportuna para el cumplimiento de las 
metas? 

   X    X    X  

Comunicación externa 

¿Considera usted que, en la entidad, el manejo de la 
comunicación externa de acuerdo a la información y 
servicios son las más apropiadas con su público 
objetivo?  

   X    X    X   

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

________________ 
Firma del evaluador 
Sunil Guardia Salas 

        DNI: 23013618
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Evaluación por juicio de expertos 
RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión del 
Talento Humano”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que 
sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; 
aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 

21. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Manuel Eduardo Quispe Chavesta 

Grado profesional: Maestría ( X )                                Doctor (     ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( X ) Organizacional (     ) 

Áreas de experiencia profesional: Docencia 

Institución donde labora: Universidad Católica Sedes Sapientiae 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años  ( ) 

Más de 5 años   (     X    ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 
No corresponde 

 

22. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 
23. Datos de la escala: (Ordinal) 

Nombre de la Prueba: Gestión del Talento Humano 

Autor: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Procedencia: Moyobamba - UCV 

Administración: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Tiempo de aplicación: 45 minutos 

Ámbito de aplicación: La encuesta se aplicará en una Municipalidad de Moyobamba 

Significación: 

Nuestra investigación está compuesta por 4 Dimensiones de la variable: 

Control Interno, 3 dimensiones: Gestión del Talento Humano. Esta 

encuesta estará representada por 36 preguntas las cuales serán aplicadas 

en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba. 
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24. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico)  

 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Gestión del Talento 
Humano 

Proceso de selección 

Según Brabo Ross & Delgado Litardo, (2022) para 
realizar la selección de personal y ocupar las vacantes 
disponibles, es fundamental llevar a cabo un proceso 
cuidadoso, minucioso y planificado con el objetivo de 
identificar a los candidatos más idóneos, capaces de 
suplir las carencias que puedan existir en el puesto o la 
vacante de una organización. 

Evaluación 

La evaluación de competencias laborales es una 
comparación del desempeño, habilidades y 
conocimientos basadas al perfil ocupacional. La 
evaluación competencias tiene como finalidad mostrar 
objetivamente el desempeño laboral de cada persona. (R. 
D. G. N° 0083-2021-MTPE/3/19, 2021) 

Inclusión 

Las personas con discapacidad poseen derechos 
equivalentes a los del resto de la población, sin 
quebrantar las medidas específicas establecidas por la 
ley nacional e internacional garantizando la igualdad en 
la práctica. El estado garantiza un entorno propicio, 
cómodo y equitativo que puedan gozar de sus derechos 
sin sufrir discriminación (Ley N°. 29973 CR, 2023) 

 

25. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Gestión del Talento Humano” elaborado por Copia 
Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores 
califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 
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RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 
  

4. Alto nivel 



 

Dimensiones del instrumento: Gestión del Talento Humano 
 

● Primera dimensión:  Proceso de selección 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el Proceso de selección 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Selección de personal 

¿El proceso de selección para la contratación del 
recurso humano es adecuado? 

   X    X    X  

¿Las evaluaciones que se aplican para la selección, 
van de acuerdo al perfil de la vacante? 

   X    X    X  

Perfil de puestos 
¿El personal a contratar cumple con el perfil de puestos 
de trabajo? 

   X    X    X  

Política del contrato 
¿Existe políticas de contratación para los procesos de 
selección? 

   X    X    X  

Reclutamiento 
¿Cuando se solicita personal, los encargados del 
proceso de reclutamiento lo realizan de manera 
transparente? 

   X    X    X  

Tiempo de 
contratación 

¿En la entidad se cumple el tiempo de contratación 
pactado entre el empleador y el trabajador? 

   X    X    X  

 

● Segunda dimensión: Evaluación 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluación 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Supervisión y 
monitoreo 

¿Se realiza la supervisión y monitoreo a las actividades 
que realizan los colaboradores en la institución? 

   X    X    X  

Conocimiento, 
capacidades y 
habilidades 

¿Se realiza la evaluación de conocimientos, 
capacidades y habilidades al talento humano?    X    X    X  

Deberes y 
responsabilidades 

¿En la entidad el personal cumple con sus deberes y 
responsabilidades asignadas de manera eficiente? 

   X    X    X  



 

Capacitación del 
personal 

¿En la entidad se realizan capacitaciones continuas 
para reforzar sus conocimientos? 

   X    X    X  

¿Las capacitaciones que brinda la institución mejoran 
el desempeño de sus funciones? 

   X    X    X  

Desempeño laboral 
¿Se evalúa y supervisa permanentemente el 
desempeño laboral del talento humano que labora en 
la institución? 

   X    X    X   

 
¿Se reconoce el desempeño laboral con incentivos y/o 
asensos? 

   X    X    X  

 

● Tercera dimensión: Inclusión 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Inclusión 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Principios y valores 
¿Considera usted que en la entidad se practican los 
principios y valores establecidos? 

   X    X    X  

Relación con los 
empleados 

¿Considera usted que la relación laboral entre los 
funcionarios y empleados son adecuadas?    X    X    X  

Comunicación 
¿Considera usted que en la entidad existe una buena 
comunicación entre las diversas oficinas? 

   X    X    X  

Participación laboral 
¿La entidad promueve la participación laboral entre los 
trabajadores? 

   X    X    X  

Integración de 
trabajadores 

¿En la entidad se garantiza adaptación e integración de 
los trabajadores al puesto de trabajo? 

   X    X    X   

 
 
 
 
 

________________ 
Firma del evaluador 

Manuel Eduardo Quispe Chavesta 
        DNI:17452317
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Evaluación por juicio de expertos 
RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Control 
Interno”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al 
quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 

26. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Manuel Eduardo Quispe Chavesta 

Grado profesional: Maestría ( X )                                Doctor (     ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( X ) Organizacional (     ) 

Áreas de experiencia profesional: Docencia 

Institución donde labora: Universidad Católica Sedes Sapientiae 

Tiempo de experiencia profesional  
en el área: 

2 a 4 años  ( ) 

Más de 5 años   (     X    ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 
No corresponde 

 

27. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 
28. Datos de la escala: (Ordinal) 

Nombre de la Prueba: Control Interno 

Autor: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Procedencia: Moyobamba - UCV 

Administración: Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry 

Tiempo de aplicación: 45 minutos 

Ámbito de aplicación: La encuesta se aplicará en una Municipalidad de Moyobamba 

Significación: 

Nuestra investigación está compuesta por 4 Dimensiones de la variable: 

Control Interno, 3 dimensiones: Gestión del Talento Humano. Esta 

encuesta estará representada por 36 preguntas las cuales serán aplicadas 

en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba. 
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29. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico)  

 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
                                  Definición 

Control Interno 

 
Ambiente de control 

Son reglas que se utilizan para establecer un CI de 
efectivo en la entidad. Esto es aplicado en toda 
organización. (CGR, 2016) 

 
Evaluación de 
riesgos 

Es un proceso continuo para que las entidades se 
preparen para hacer frente a eventos de riesgo. Dentro 
de la institución, el riesgo implica probabilidad de que 
suceda algún evento que pueda tener impacto adverso 
en los objetivos establecidos. (CGR, 2016) 

 
Actividad de control 

Se refiere a políticas y procesos definidos en una 
empresa, tienen como objetivo principal para mitigar 
posibles riesgos que afecten la obtención de los 
objetivos. (CGR, 2016) 

 
Información y 
comunicación 

Hace referencia a la información tanto interna como 
externa, que una entidad requiere para realizar sus 
funciones de CI y respaldar el cumplimiento de metas 
y objetivos. (CGR, 2016) 

 

30. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, le presentamos el cuestionario “Control Interno” elaborado por Copia Carrasco 
Dante y Mori Ahuanari Jerry en el año 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 
uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su 
sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por 
la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica 
con la dimensión 
o indicador que 
está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel 
de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 
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RELEVANCIA 
El ítem es 
esencial o 
importante, es 
decir debe ser 
incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 
  

4. Alto nivel 



 

Dimensiones del instrumento: Control Interno 
 

● Primera dimensión:  Ambiente de control 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra el Ambiente de control 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Valores éticos 

¿En la entidad el personal administrativo, funcionarios 
y servidores practican los valores éticos en 
concordancia con el código de ética de la función 
pública? 

   X    X    X  

Estructura 
Organizacional 

¿Considera usted que la entidad trabaja de acuerdo a 
su estructura organizacional, para la consecución de 
los objetivos institucionales? 

   X    X    X  

Administración de 
recursos 

¿Considera usted que la administración de recursos 
públicos de la entidad está teniendo un buen control? 

   X    X    X  

 

● Segunda dimensión: Evaluación de riesgos 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluación de riesgos 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Planeamiento 
¿En la entidad se realiza un adecuado planeamiento de 
la administración de riesgos que podrían generar un 
impacto negativo en la institución? 

   X    X    X  

Identificación 
¿Se realizan en la entidad la identificación de riesgos 
externos e internos que afecten a la institución? 

   X    X    X  

Seguridad y salud 
¿Se realizan actividades para promover el 
cumplimiento de seguridad y salud en el trabajo? 

   X    X    X  

Valoración 
¿Se realizan análisis de valoración de riesgos que 
afecta el desempeño laboral? 

   X    X    X  

Comunicación 
¿Establecen procedimientos de comunicación para la 
administración de riesgos en la entidad? 

   X    X    X   

 



 

● Tercera dimensión: Actividad de control 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Actividad de control 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Autorización y 
aprobación 

¿La oficina de recursos humanos de la entidad cuenta 
con manuales de procedimientos para las 
autorizaciones y aprobaciones de las actividades 
realizadas en el área? 

   X    X    X  

Asignación de 
funciones 

¿Se asigna funciones según el puesto de trabajo y 
objetivos institucionales? 

   X    X    X  

Verificación 
¿En la entidad se realiza control para la verificación de 
las labores realizadas de cada trabajador? 

   X    X    X  

Revisión de procesos 
¿La oficina de recursos humanos realiza control en la 
revisión de procesos internos de cada área? 

   X    X    X  

Control para la TIC 
¿Considera usted que la entidad realiza un sistema de 
control para la TIC y que garantiza el cumplimiento de 
los objetivos? 

   X    X    X   

 

● Cuarta dimensión: Información y Comunicación 

● Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel en que se encuentra la Información y Comunicación 

 

INDICADORES Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 1  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Funciones 
¿Los trabajadores tienen conocimiento sobre el Manual 
(MOF) y Reglamento de Organización de Funciones 
(ROF) de la institución y otros? 

   X    X    X  

Información 
¿Considera usted que la entidad utiliza un sistema de 
control adecuado para recopilar la información 
administrativa? 

   X    X    X  

Responsabilidad 
¿Considera usted que la distribución de 
responsabilidades inherentes al cargo, garantiza el 
cumplimiento de los procesos administrativos? 

   X    X    X  



 

Comunicación interna 
¿La entidad fomenta y promueve la comunicación 
interna de manera oportuna para el cumplimiento de las 
metas? 

   X    X    X  

Comunicación externa 

¿Considera usted que, en la entidad, el manejo de la 
comunicación externa de acuerdo a la información y 
servicios son las más apropiadas con su público 
objetivo?  

   X    X    X   

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

________________ 
Firma del evaluador 

Manuel Eduardo Quispe Chavesta 
                        DNI:17452317 
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ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO Y CARTAS DE PRESENTACIÓN 
Y CARTA DE AUTORIZACIÓN. 
 

Anexo 4 
 

Consentimiento Informado 
 
Título de la investigación : “Control Interno y su relación con la Gestión del 

Talento Humano en una Municipalidad de 
Moyobamba, 2024” 

Investigadores                    :  Copia Carrasco, Dante y Mori Ahuanari, Jerry 
 
 
Propósito del estudio 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Control Interno y su relación 
con la Gestión del Talento Humano en una Municipalidad de Moyobamba, 2024”, 
cuyo objetivo es Determinar la relación que existe entre el control interno y la 
gestión del talento humano en una Municipalidad Provincial de Moyobamba 
2024. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de la 
carrera profesional de Contabilidad, de la Universidad César Vallejo del campus 
Moyobamba, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y         
con el permiso de la institución Municipalidad Provincial de Moyobamba. 
 
Describir el impacto del problema de la investigación. 
 
La presente investigación busca aportar la mejora del rendimiento del personal 
en la gestión Municipal. 
 
Procedimiento 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar 
los procedimientos del estudio): 
1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 

personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Control 
Interno y su relación con la Gestión del Talento Humano en una 
Municipalidad de Moyobamba, 2024”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 45 minutos y 
se realizará en el ambiente interno de la institución Municipal. Las 
respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 
un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 
 
 
 
 
 
 

  
*  Obligatorio a partir de los 18 años 

 
Participación voluntaria (principio de autonomía): 
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Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 
desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 
desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 
Riesgo (principio de No maleficencia): 
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 
la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 
Beneficios (principio de beneficencia): 
Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 
ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 
persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 
de la salud pública. 
Confidencialidad (principio de justicia): 
Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 
es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 
la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 
y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 
 
Problemas o preguntas: 
Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigadores: 
Copia Carrasco, Dante, email: dacopiac@ucvvirtual.edu.pe , Mori Ahuanari, 
Jerry, email:  mmoriah@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor: Dr. Aguilar Saldaña, 
Carlos Miguel, email: caguilarm@ucvvirtual.edu.pe  
 
Consentimiento 
Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 
la investigación antes mencionada. 
 
Nombre y apellidos: 

Fecha y hora:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe 
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe 
solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario 
Google. 
 

mailto:dacopiac@ucvvirtual.edu.pe
mailto:mmoriah@ucvvirtual.edu.pe
mailto:caguilarm@ucvvirtual.edu.pe
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CARTA DE PRESENTACIÓN PARA REALIZAR TRABAJO DE 
INVESTIGACIÓN. 
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CARTA DE AUTORIZACIÓN PARA REALIZAR TRABAJO DE 
INVESTIGACIÓN. 
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SOLICITUD DE INFORMACIÓN DEL TOTAL DE SERVIDORES. 
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NOTA INFORMATIVA DE INFORMACIÓN SOLICITADA. 
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CARTA DE AUTORIZACIÓN PARA USO Y PUBLICACIÓN DEL NOMBRE DE 
LA ENTIDAD. 
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CARTA DE AUTORIZACIÓN PARA EL USO Y PUBLICACIÓN DEL NOMBRE 
DE UNA MUNICIPALIDAD. 
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CARTA DE AUTORIZACIÓN PARA REALIZAR UNA ENCUESTA. 
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CARTA DE AUTORIZACIÓN PARA APLICAR INSTRUMENTO DE 
EVALUACIÓN. 
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ANEXO 5: VALIDACIÓN DE EXPERTOS 

 

Nombre de Experto Especialidad Promedio 

Dra. Gabriela Del Pilar 
Palomino Alvarado 

Doctor en Gestión 
Universitaria 

V1: 100% 

V2: 100% 

Mg. Sunil Guardia Salas 
Maestro en Tributación Y 
Política Fiscal 

V1: 100% 

V2: 100% 

Mg. Manuel Eduardo 
Quispe Chavesta 

Maestro en Administración 
con Mención en Gestión 
Pública 

V1: 100% 

V2: 100% 
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ANEXO 6: ANÁLISIS DE FIABILIDAD 

 

Análisis de fiabilidad 

Variable – Control interno 

 

Resumen de procesamiento de casos 
 N % 

Casos 

Válido 113 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 113 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.952 18 

 

Control interno 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se 
ha suprimido 

¿En la entidad el personal administrativo, 
funcionarios y servidores practican los 
valores éticos en concordancia con el 
código de ética de la función pública? 

57.8053 155.765 .575 .952 

¿Considera usted que la entidad trabaja 
de acuerdo a su estructura 
organizacional, para la consecución de 
los objetivos institucionales? 

57.8142 151.385 .730 .949 

¿Considera usted que la administración 
de recursos públicos de la entidad está 
teniendo un buen control? 

58.1593 152.385 .703 .950 

¿En la entidad se realiza un adecuado 
planeamiento de la administración de 
riesgos que podrían generar un impacto 
negativo en la institución? 

58.1681 153.338 .700 .950 

¿Se realizan en la entidad la 
identificación de riesgos externos e 
internos que afecten a la institución? 

58.3540 151.838 .685 .950 

¿Se realizan actividades para promover 
el cumplimiento de seguridad y salud en 
el trabajo? 

58.1239 153.520 .650 .951 

¿Se realizan análisis de valoración de 
riesgos que afecta el desempeño 
laboral? 

58.4248 151.818 .672 .950 

¿Establecen procedimientos de 
comunicación para la administración de 
riesgos en la entidad? 

58.2389 154.076 .677 .950 

¿La oficina de recursos humanos de la 
entidad cuenta con manuales de 
procedimientos para las autorizaciones y 
aprobaciones de las actividades 
realizadas en el área? 

57.9823 153.678 .677 .950 

¿Se asigna funciones según el puesto de 
trabajo y objetivos institucionales? 

58.0796 151.556 .719 .949 
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¿En la entidad se realiza control para la 
verificación de las labores realizadas de 
cada trabajador? 

58.1681 150.766 .738 .949 

¿La oficina de recursos humanos realiza 
control en la revisión de procesos 
internos de cada área? 

58.1770 152.522 .706 .950 

¿Considera usted que la entidad realiza 
un sistema de control para la TIC y que 
garantiza el cumplimiento de los 
objetivos? 

58.0973 152.624 .752 .949 

¿Los trabajadores tienen conocimiento 
sobre el Manual (MOF) y Reglamento de 
Organización de Funciones (ROF) de la 
institución y otros? 

58.2389 150.808 .718 .949 

¿Considera usted que la entidad utiliza 
un sistema de control adecuado para 
recopilar la información administrativa? 

58.0619 152.880 .756 .949 

¿Considera usted que la distribución de 
responsabilidades inherentes al cargo, 
garantiza el cumplimiento de los 
procesos administrativos? 

58.0708 150.477 .750 .949 

¿La entidad fomenta y promueve la 
comunicación interna de manera 
oportuna para el cumplimiento de las 
metas? 

58.0265 150.383 .784 .948 

¿Considera usted que, en la entidad, el 
manejo de la comunicación externa de 
acuerdo a la información y servicios son 
las más apropiadas con su público 
objetivo? 

58.0354 151.338 .742 .949 
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Variable – Gestión del talento humano 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos 

Válido 113 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 113 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.927 18 

 

 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si 
el elemento 

se ha 
suprimido 

¿El proceso de selección para la 
contratación del recurso humano es 
adecuado? 

56.4336 125.587 .615 .923 

¿Las evaluaciones que se aplican 
para la selección, van de acuerdo al 
perfil de la vacante? 

57.1593 136.099 .176 .932 

¿El personal a contratar cumple 
con el perfil de puestos de trabajo? 

56.4071 122.797 .698 .921 

¿Existe políticas de contratación 
para los procesos de selección? 

56.3982 125.456 .660 .922 

¿Cuando se solicita personal, los 
encargados del proceso de 
reclutamiento lo realizan de manera 
transparente? 

56.4513 122.375 .726 .920 

¿En la entidad se cumple el tiempo 
de contratación pactado entre el 
empleador y el trabajador? 

56.4425 125.392 .595 .923 

¿Se realiza la supervisión y 
monitoreo a las actividades que 
realizan los colaboradores en la 
institución? 

56.6195 123.916 .647 .922 

¿Se realiza la evaluación de 
conocimientos, capacidades y 
habilidades al talento humano? 

56.6283 124.968 .694 .921 

¿En la entidad el personal cumple 
con sus deberes y 
responsabilidades asignadas de 
manera eficiente? 

56.1770 125.790 .678 .921 

¿En la entidad se realizan 
capacitaciones continuas para 
reforzar sus conocimientos? 

56.4071 124.547 .625 .923 

¿Las capacitaciones que brinda la 
institución mejoran el desempeño 
de sus funciones? 

57.3805 136.899 .185 .930 
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¿Se evalúa y supervisa 
permanentemente el desempeño 
laboral del talento humano que 
labora en la institución? 

56.5133 121.734 .748 .919 

¿Se reconoce el desempeño 
laboral con incentivos y/o asensos? 

56.8496 127.111 .484 .926 

¿Considera usted que en la entidad 
se practican los principios y valores 
establecidos? 

56.3186 124.808 .649 .922 

¿Considera usted que la relación 
laboral entre los funcionarios y 
empleados son adecuadas? 

56.2743 124.933 .639 .922 

¿Considera usted que en la entidad 
existe una buena comunicación 
entre las diversas oficinas? 

56.3451 124.889 .765 .920 

¿La entidad promueve la 
participación laboral entre los 
trabajadores? 

56.3363 124.636 .715 .921 

¿En la entidad se garantiza 
adaptación e integración de los 
trabajadores al puesto de trabajo? 

56.3009 123.087 .761 .919 

 

 

 



 

Base de datos – Control interno 

Control interno 

N° Ambiente de control Evaluación de riesgo Actividad de control Información y comunicación 
Suma Nivel 

 P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

C01 4 3 2 3 2 3 1 3 3 2 1 1 2 2 3 3 3 3 44 Medio 
C02 4 4 4 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 58 Medio 
C03 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 61 Medio 
C04 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70 Alto 
C05 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70 Alto 
C06 3 3 3 3 3 3 2 3 5 3 3 5 3 3 3 3 5 5 61 Medio 
C07 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 4 3 4 69 Alto 
C08 3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 80 Alto 
C09 5 5 4 4 4 3 3 4 3 4 5 3 3 4 4 4 5 5 72 Alto 
C10 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 58 Medio 
C11 5 4 4 5 4 3 2 2 2 3 4 4 3 1 2 2 3 3 56 Medio 
C12 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 4 2 3 2 58 Medio 
C13 3 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 22 Bajo 
C14 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 4 5 73 Alto 
C15 5 5 4 5 2 5 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 72 Alto 
C16 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 Medio 
C17 3 4 4 2 2 5 3 3 5 3 3 4 4 3 3 3 4 3 61 Medio 
C18 2 4 3 4 3 5 4 3 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 61 Medio 
C19 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 64 Medio 
C20 5 3 4 4 2 3 4 5 4 3 3 4 4 3 4 5 4 4 68 Alto 
C21 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 1 2 2 2 4 42 Medio 
C22 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 1 2 41 Bajo 



 

C23 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 3 4 2 4 4 67 Alto 
C24 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 79 Alto 
C25 4 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 2 58 Medio 
C26 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 5 4 3 4 65 Medio 
C27 4 5 4 3 3 3 2 3 4 4 2 2 3 4 4 5 4 4 63 Medio 
C28 4 5 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 69 Alto 
C29 4 4 3 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 5 3 3 67 Alto 
C30 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 71 Alto 
C31 4 5 4 3 4 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 53 Medio 
C32 5 5 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 4 3 3 71 Alto 
C33 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 58 Medio 
C34 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 59 Medio 
C35 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 49 Medio 
C36 5 3 4 2 2 2 2 1 3 3 3 3 4 2 2 3 2 2 48 Medio 
C37 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 4 3 3 3 3 3 51 Medio 
C38 3 2 3 3 3 1 2 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 47 Medio 
C39 2 4 3 2 2 4 3 5 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 62 Medio 
C40 3 3 1 2 2 1 1 2 3 5 1 3 3 2 3 3 3 3 44 Medio 
C41 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 63 Medio 
C42 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 3 3 4 4 5 4 5 4 73 Alto 
C43 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 Medio 
C44 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 87 Alto 
C45 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 60 Medio 
C46 5 4 2 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 5 3 3 4 4 59 Medio 
C47 4 5 5 5 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 67 Alto 
C48 2 3 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 37 Bajo 
C49 5 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 67 Alto 
C50 5 4 3 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 78 Alto 
C51 3 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 28 Bajo 



 

C52 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 61 Medio 
C53 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 4 5 67 Alto 
C54 3 2 4 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 52 Medio 
C55 5 5 5 3 4 4 1 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 78 Alto 
C56 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 3 3 4 4 4 5 4 4 69 Alto 
C57 3 5 4 3 2 4 4 3 3 5 4 4 5 5 3 4 3 4 68 Alto 
C58 4 3 3 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 68 Alto 
C59 2 3 2 2 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 2 2 2 54 Medio 
C60 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 Bajo 
C61 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 2 28 Bajo 
C62 3 3 4 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 1 44 Medio 
C63 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 49 Medio 
C64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 Alto 
C65 5 5 4 4 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 81 Alto 
C66 4 5 4 3 2 4 2 3 3 2 3 3 4 2 3 3 4 3 57 Medio 
C67 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 4 2 3 2 51 Medio 
C68 3 2 3 2 3 4 4 3 4 3 2 2 4 2 3 4 3 3 54 Medio 
C69 4 4 5 4 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 77 Alto 
C70 3 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 79 Alto 
C71 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 71 Alto 
C72 3 3 2 3 1 1 2 1 2 3 3 2 3 1 4 3 3 3 43 Medio 
C73 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 87 Alto 
C74 4 4 4 3 3 3 3 3 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 68 Alto 
C75 3 4 3 2 3 5 3 3 4 2 1 2 3 2 2 3 4 4 53 Medio 
C76 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 81 Alto 
C77 4 4 5 5 3 3 4 4 5 4 5 4 3 3 3 4 5 4 72 Alto 
C78 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 5 4 4 4 2 3 3 61 Medio 
C79 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 4 78 Alto 
C80 3 3 3 4 4 4 5 5 5 3 3 3 4 4 4 3 3 3 66 Alto 



 

C81 2 4 3 3 4 2 2 3 4 3 3 4 2 4 3 2 3 2 53 Medio 
C82 3 4 5 4 5 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 65 Medio 
C83 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 81 Alto 
C84 4 4 5 5 4 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 69 Alto 
C85 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 81 Alto 
C86 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 45 Medio 
C87 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 26 Bajo 
C88 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 63 Medio 

C89 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 47 Medio 

C90 4 5 3 4 4 5 5 3 4 3 4 4 4 3 3 5 4 4 71 Alto 

C91 4 3 2 3 2 3 1 3 3 2 1 1 2 2 3 3 3 3 44 Medio 

C92 4 4 4 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 58 Medio 

C93 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 61 Medio 

C94 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70 Alto 

C95 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70 Alto 

C96 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 5 3 3 3 3 5 5 60 Medio 

C97 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 4 3 4 69 Alto 

C98 3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 80 Alto 

C99 5 5 4 4 4 3 3 4 3 4 5 3 3 4 4 4 5 5 72 Alto 

C100 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 58 Medio 
C101 5 4 4 5 4 3 2 2 2 3 4 4 3 1 2 2 3 3 56 Medio 
C102 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 2 3 2 60 Medio 
C103 3 1 1 2 1 2 1 2 4 1 4 1 3 1 2 1 3 1 34 Bajo 
C104 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 4 5 73 Alto 
C105 5 5 4 5 2 5 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 72 Alto 
C106 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 Medio 
C107 3 4 4 2 2 5 3 3 5 3 3 4 4 3 3 3 4 3 61 Medio 

C108 2 4 3 4 3 5 4 4 3 2 4 4 4 3 4 3 4 3 63 Medio 



 

C109 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 64 Medio 
C110 5 3 4 4 2 3 4 5 4 3 3 4 4 3 4 5 4 4 68 Alto 
C111 3 4 3 4 2 4 3 3 3 4 3 4 5 3 5 3 4 5 65 Medio 
C112 4 4 4 3 5 4 3 2 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 66 Alto 
C113 4 5 3 3 2 3 4 5 4 3 3 4 4 3 4 5 4 4 67 Alto 

 

1. Nunca 2 4 6 2 6 4 8 2 3 4 8 5 3 7 2 3 4 3 

2. Casi Nunca 10 7 11 19 24 13 23 18 11 12 9 13 12 15 12 17 10 14 

3. Algunas veces 28 31 42 38 36 44 40 49 35 44 42 43 42 42 42 36 42 37 

4. Casi siempre 50 46 43 44 38 37 33 33 49 35 42 41 45 36 45 39 39 42 

5. Siempre 23 25 11 10 9 15 9 11 15 18 12 11 11 13 12 18 18 17 

TOTAL 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 

                   

 

 
AMBIENTE DE 

CONTROL 
EVALUACIÓN DE RIESGO ACTIVIDAD DE CONTROL INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

1. Nunca 2% 4% 5% 2% 5% 4% 7% 2% 3% 3% 7% 4% 2.7% 6% 1.8% 2.7% 4% 3% 

2. Casi Nunca 9% 6% 10% 17% 21% 11% 20.4% 16% 10% 11% 8% 12% 10.6% 13% 10.6% 15% 9% 12% 

3. Algunas 
veces 

25% 27% 37% 33% 32% 39% 35.4% 43% 31% 39% 37% 38% 37.2% 37% 37.2% 31.9% 37% 33% 

4. Casi siempre 44% 41% 38% 39% 34% 33% 29.2% 29% 43% 31% 37% 36% 39.8% 32% 39.8% 34.5% 34% 37% 

5. Siempre 20% 22% 10% 9% 8% 13% 8% 10% 13% 16% 11% 10% 9.7% 12% 10.6% 15.9% 16% 15% 

TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

 



 

Base de datos – Gestión del talento humano 

Gestión del talento humano 

N° 
Proceso de selección Evaluación Inclusión Suma Nivel 

P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18   

C01 3 3 5 5 4 3 5 5 4 2 2 5 3 5 4 4 4 4 70 Alto 
C02 3 2 5 5 5 4 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 4 3 62 Medio 
C03 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 68 Alto 
C04 3 3 3 4 3 5 5 3 5 3 2 5 1 3 4 4 4 4 64 Medio 
C05 4 2 4 4 3 3 3 3 4 5 2 5 5 5 5 4 4 5 70 Alto 
C06 3 3 3 4 5 5 3 4 5 4 3 4 2 5 5 5 5 5 73 Alto 
C07 5 1 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 5 5 5 4 4 74 Alto 
C08 3 3 3 5 3 5 4 3 5 3 3 4 2 5 5 3 4 4 67 Alto 
C09 4 2 5 5 4 2 4 5 5 4 2 5 1 3 4 3 4 3 65 Medio 
C10 3 2 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 3 5 4 4 4 64 Medio 
C11 2 3 3 2 1 1 1 1 5 1 1 1 2 5 5 2 1 1 38 Bajo 
C12 3 4 3 5 3 5 5 3 5 3 2 5 2 3 5 4 4 4 68 Alto 
C13 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 2 4 1 5 5 4 4 4 66 Alto 
C14 5 3 5 4 4 4 5 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 70 Alto 
C15 3 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 4 1 3 4 3 4 2 57 Medio 
C16 4 2 4 4 5 5 4 4 4 5 3 3 3 4 4 3 4 4 69 Alto 
C17 2 2 2 3 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 4 3 4 3 54 Medio 
C18 2 3 3 4 3 4 5 4 4 5 2 2 3 5 2 3 4 2 60 Medio 
C19 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 4 4 3 45 Medio 
C20 3 3 3 4 3 1 1 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 39 Bajo 
C21 3 3 3 4 3 4 3 2 4 4 3 3 2 4 4 3 3 3 58 Medio 
C22 3 3 3 4 3 2 3 5 3 3 3 4 4 1 3 3 3 3 56 Medio 



 

C23 3 2 4 4 4 4 3 2 3 4 3 3 2 4 4 4 4 4 61 Medio 
C24 3 2 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 63 Medio 
C25 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 57 Medio 
C26 4 1 5 5 5 5 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 3 4 67 Alto 
C27 4 2 5 3 3 3 4 4 4 5 3 3 3 5 5 4 3 4 67 Alto 
C28 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 68 Alto 
C29 4 3 3 5 4 4 4 2 4 2 3 3 3 4 4 4 4 4 64 Medio 
C30 3 2 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 66 Alto 
C31 3 3 3 3 4 4 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 53 Medio 
C32 2 3 3 3 3 4 2 2 4 3 2 2 2 4 3 3 3 3 51 Medio 
C33 2 2 2 3 3 4 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 48 Medio 
C34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 3 3 43 Medio 
C35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 58 Medio 
C36 2 1 1 3 2 4 4 4 3 4 3 3 2 2 3 4 5 4 54 Medio 
C37 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 3 2 37 Bajo 
C38 4 2 2 5 5 3 3 1 3 2 1 1 1 3 3 2 2 2 45 Medio 
C39 4 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 62 Medio 
C40 3 1 1 2 2 1 1 2 3 5 1 1 3 3 2 3 3 3 40 Bajo 
C41 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 61 Medio 
C42 5 2 4 4 4 4 3 4 4 5 3 3 3 4 4 5 4 5 70 Alto 
C43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 Medio 
C44 5 1 5 5 5 4 4 5 5 5 1 5 5 5 5 5 4 5 79 Alto 
C45 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 59 Medio 
C46 4 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 4 3 3 5 3 3 4 54 Medio 
C47 5 2 5 5 4 4 3 3 4 4 2 4 3 3 4 3 3 3 64 Medio 
C48 3 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 37 Bajo 
C49 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 2 4 4 3 4 4 3 4 63 Medio 
C50 4 3 3 4 5 4 4 5 5 5 1 4 4 4 4 4 5 5 73 Alto 
C51 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 25 Bajo 



 

C52 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 59 Medio 
C53 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 65 Medio 
C54 2 4 4 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 4 52 Medio 
C55 5 2 5 3 4 4 1 4 4 4 2 4 5 5 5 5 5 5 72 Alto 
C56 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 3 3 3 4 4 4 5 4 68 Alto 
C57 5 4 4 3 2 4 4 3 3 5 2 4 4 5 5 3 4 3 67 Alto 
C58 3 3 3 3 4 4 3 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 3 65 Medio 
C59 3 2 2 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 2 2 55 Medio 
C60 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 39 Bajo 
C61 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 27 Bajo 
C62 3 2 4 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 45 Medio 
C63 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 48 Medio 
C64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 70 Alto 
C65 5 2 4 4 4 5 3 4 5 5 2 5 5 5 5 4 4 4 75 Alto 
C66 5 4 4 3 2 4 2 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 4 57 Medio 
C67 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 3 4 2 3 52 Medio 
C68 2 3 3 2 3 4 4 3 4 3 2 2 2 4 2 3 4 3 53 Medio 
C69 4 2 5 4 5 4 3 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 76 Alto 
C70 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 2 4 4 5 5 4 5 5 77 Alto 
C71 5 4 4 4 4 3 4 3 3 4 2 4 4 4 5 4 4 4 69 Alto 
C72 3 2 2 3 1 1 2 1 2 3 3 3 2 3 1 4 3 3 42 Medio 
C73 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 4 5 4 5 5 5 80 Alto 
C74 4 4 4 3 3 3 3 3 4 5 2 5 4 4 3 4 4 4 66 Alto 
C75 4 3 3 2 3 5 3 3 4 2 1 1 2 3 2 2 3 4 50 Medio 
C76 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 5 5 5 5 5 77 Alto 
C77 4 2 5 5 3 3 4 4 5 4 2 5 4 3 3 3 4 5 68 Alto 
C78 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 5 4 4 4 2 3 61 Medio 
C79 5 2 4 4 5 5 4 4 5 5 3 3 3 4 4 5 5 4 74 Alto 
C80 3 3 3 4 4 4 5 5 5 3 3 3 3 4 4 4 3 3 66 Alto 



C81 4 3 3 3 4 2 2 3 4 3 3 3 4 2 4 3 2 3 55 Medio 
C82 4 2 5 4 5 3 3 4 3 3 2 4 4 3 3 3 4 4 63 Medio 
C83 4 2 4 5 5 5 4 4 4 5 2 5 5 4 4 4 5 5 76 Alto 
C84 4 2 5 5 4 4 5 3 4 3 2 4 3 4 3 4 3 4 66 Alto 
C85 4 2 5 4 5 4 5 4 5 4 2 5 4 5 4 5 4 5 76 Alto 
C86 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 44 Medio 
C87 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 25 Bajo 
C88 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 63 Medio 
C89 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 48 Medio 

C90 5 3 3 4 4 5 5 3 4 3 2 4 4 4 3 3 5 4 68 Alto 

C91 3 2 2 3 2 3 1 3 3 2 1 1 1 2 2 3 3 3 40 Bajo 

C92 4 4 4 2 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 58 Medio 

C93 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 60 Medio 

C94 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 68 Alto 

C95 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 68 Alto 

C96 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 5 58 Medio 

C97 4 3 3 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 3 3 3 4 3 67 Alto 

C98 5 2 5 4 4 4 5 4 4 4 2 4 5 5 5 5 5 5 77 Alto 

C99 5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 5 3 3 4 4 4 5 69 Alto 

C100 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 58 Medio 

C101 3 4 4 3 2 1 2 3 3 2 3 4 1 3 4 3 4 4 53 Medio 

C102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 56 Medio 

C103 3 2 2 2 2 3 4 1 2 3 3 3 1 2 3 2 1 2 41 Bajo 

C104 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 4 3 4 3 4 63 Medio 

C105 3 2 5 4 5 5 5 4 5 3 3 3 4 5 4 5 4 5 74 Alto 

C106 4 4 4 4 5 4 3 4 5 5 3 3 4 4 3 5 4 3 71 Alto 

C107 3 2 2 3 2 3 2 3 4 3 2 2 2 3 5 3 3 3 50 Medio 

C108 2 4 4 3 4 5 3 2 4 5 3 4 4 2 4 3 3 3 62 Medio 



C109 3 2 5 3 4 3 5 4 4 2 3 5 4 5 4 4 4 4 68 Alto 

C110 3 2 5 4 5 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 59 Medio 

C111 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 64 Medio 

C112 2 3 3 4 3 1 3 3 5 3 3 4 1 3 4 4 3 4 56 Medio 

C113 1 4 4 4 3 3 3 3 4 5 3 3 5 2 4 4 4 5 64 Medio 

1. Nunca 4 8 5 1 5 7 7 4 2 4 11 8 12 4 2 1 3 3 

2. Casi Nunca 14 42 15 18 17 11 20 19 9 17 40 12 23 11 17 12 13 13 

3. Algunas veces 43 40 38 39 36 40 39 47 32 37 61 42 41 39 29 42 33 33 

4. Casi siempre 35 23 35 39 38 39 34 34 51 35 0 36 27 39 44 45 51 47 

5. Siempre 17 0 20 16 17 16 13 9 19 20 1 15 10 20 21 13 13 17 

TOTAL 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 

PROCESO DE SELECCIÓN EVALUACIÓN INCLUSIÓN 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

1. Nunca 4% 7% 4% 1% 4% 6% 6% 3.5% 2% 4% 10% 7% 11% 3.6% 1.8% 1% 2.7% 2.7% 

2. Casi Nunca 12% 37.2% 13% 16% 15% 10% 18% 16.8% 8% 15% 35% 11% 20% 9.7% 15% 10.5% 11.5% 11.5% 

3. Algunas veces 38% 35.4% 34% 34.5% 32% 35% 34.5% 41.6% 28% 32.5% 54% 37% 36% 34.5% 25.7% 37% 29.2% 29.2% 

4. Casi siempre 31% 20.4% 31% 34.5% 34% 35% 30% 30.1% 45% 31% 0% 32% 24% 34.5% 38.9% 40% 45.1% 41.6% 

5. Siempre 15% 0.0% 18% 14% 15% 14% 11.5% 8% 17% 17.5% 1% 13% 9% 17.7% 18.6% 11.5% 11.5% 15% 

TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100.0% 100% 100% 100% 100% 




