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Resumen

La investigacion 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 sélido control interno y una gestion del talento humano
eficaz para crear ciudades inclusivas, seguras, resilientes y sostenibles. Por tal
motivo, el estudio ha tenido como objetivo determinar la relaciéon entre el control
interno y la gestidn del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024.
El enfoque fue cuantitativo, tipo béasica, disefio no experimental, correlacional,
transversal. Participaron 113 colaboradores de la municipalidad, la técnica para la
recoleccién de informacién es la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los
resultados indicaron que existe relacion entre el ambiente de control y la gestion del
talento humano (sig. 0.001; Rho, 0.551), existe relacion entre la evaluacion de riesgos
y la gestion del talento humano (sig. 0.001; Rho, 0.709), existe relacion entre la
actividad de control y la gestion del talento humano (sig. 0.001; Rho, 0.684), existe
relacion entre la informacion, comunicacion y la gestion del talento humano (p-valor,
0.001; Rho, 0.725). Conclusién: Existe relacion entre el control interno y la gestion del

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

Palabras clave: Gestion, talento humano, control, evaluacién 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.



I.INTRODUCCION

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 informacion contable y administrativa, incumpliendo las metas y
los objetivos. Por otro lado, segun la Organizacién de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2023) ha enfrentado desafios en la
gestion del talento humano, debido a que el 45% de instituciones no establecen
claramente las responsabilidades dentro de cada institucion, generando confusion
entre los funcionarios, lo que dificulta la gestion efectiva del talento humano.
Ademas, 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 paises de Latinoamérica, existen problemas en el control interno, pues,
en paises como Brasil, se desembolsa una cantidad de un billén de dolares en
sobornos, y se sustraen adicionalmente 2,6 billones, a causa de un deficiente
control interno, encontrandose desperdicios en los recursos publicos junto con una
mala calidad en los servicios otorgados a la ciudadania (Silva, 2020). Los
problemas principales de gestion en las instituciones gubernamentales son la falta
de comunicacioén, capacitacion, estrategias y politicas laborales. Las deficiencias
organizativas restringen la competitividad al no cumplir con estandares de
fiabilidad y liderazgo en 36% de las instituciones. La carencia de procesos de
seleccidn, planes estratégicos y politicas de control interno afecta la confianza,
disminuyendo la capacidad de la eficacia en las instituciones gubernamentales.
En contraste, los desafios relacionados con la administracion del capital humano
y la supervision interna del sector publico emergen de la necesidad imperiosa de
adaptar las estrategias de gestidon a las demandas de un sistema democrético y a
una poblacion con alto nivel de informacion, de acuerdo con lo sefalado por la

Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2022).

En un entorno nacional, en la mayoria de las municipalidades se ejecutan
actividades de contratacion selectiva de personal y los procesos seleccion se
realizan por cumplimiento. De igual manera, se percibe que los empleados no

satisfacen los criterios estipulados para sus posiciones y carecen de la formacion



necesaria para ejecutar las tareas correspondientes. Por otro lado, la Contraloria
General de la Republica implemento controles en el 93% de los entes municipales
para abordar la falta de legalidad y uso apropiado de los fondos publicos y las
dificultades en el control interno, de modo que, el pais cuenta con un alto indice
de corrupcion segun el 36% de la ciudadania (Marcillo y Barcia, 2023). Asimismo,
la administracion del talento humano en las instituciones publicas presenta
deficiencias, ya que la implementacién de un sistema interno de control es vital
para alcanzar objetivos, mejorar operaciones y garantizar confiabilidad en la
informacién, impactando en la prestacién de servicios y el control interno (Mestas
et al., 2021).

En un entorno institucional, en una municipalidad de Moyobamba, la gestién
tradicional afecta al desarrollo de las actividades y metas. Asimismo, se ha puesto
de manifiesto la gestion incompetente de los funcionarios, lo que conlleva graves
consecuencias como la mala administracion y el deficiente servicio publico.
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 politicas de control para la recaudacion de los recursos
propios y distribucion de fondos otorgados por la entidad responsable, el Ministerio
de Economia y Finanzas, los cuales son asignados con el proposito de cumplir las
metas institucionales, pero estos, no se estan distribuyendo de manera correcta,

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

De la misma manera, los hallazgos presentados por la Contraloria de la
Republica evidenciaron 135 procesos judiciales iniciados y 120 en curso, ninguno
de los cuales ha concluido de manera efectiva. Ademas, la ejecucién del gasto se
situ6 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 inversién publica,
financiados parcialmente debido a la insuficiencia de ingresos disponibles. En
relacion con la recaudacion del impuesto predial, los informes revelaron un indice
de morosidad del 45.76% en 2021. Respecto a las actividades de formacién, se
organiz6 unicamente un taller y se impartieron 39 cursos, aunque no se registro
ninguna capacitaciéon, lo que indica una baja participaciéon por parte de los

colaboradores en este tipo de actividades (Municipalidad Provincial de



Moyobamba, 2021).

Por otro lado, la Oficina de Control Interno (OCI) no realiza adecuadamente
sus funciones establecidas, generando deficiencias de control sobre la gestion. En
sus informes actualizados, la OCI revela deficiencias en la ejecucion y
actualizacion del Texto Unico de Procedimientos Administrativos institucional.
También, la ausencia de un sistema sélido para inspeccionar el rendimiento de los
funcionarios resulta en la permanencia de personal no calificado, afectando la
eficacia en la prestacion de servicios municipales. Ademas, la ausencia de
controles internos robustos también amplifica el riesgo de fraude y corrupcién en
la administracion de los recursos humanos, podrian incluir practicas como el cobro
de sobornos para la contratacién de personal, o el desvio de recursos destinados

a programas de desarrollo de algunos funcionarios.

Bajo este contexto, el tema de investigacion tiene vinculo con el objetivo 11
del desarrollo sostenible sobre “Ciudades y comunidades sostenibles”, por cuanto,
una supervision interna adecuada y una gestion 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 formulé como
problema general: ¢Qué relacion existe entre el control interno y la gestion del
talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 20247?; asi mismo, se
plantearon como problemas especificos: P1l: ¢Qué relacidn existe entre el
ambiente de control y la gestién del talento humano en una municipalidad de
Moyobamba, 2024? P2: ¢ Qué relacion existe entre la evaluacion de riesgos y la
gestion del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 20247 P3: ¢ Qué
relacion existe entre la actividad de control y la gestidon del talento humano en una
municipalidad de Moyobamba, 20247 P4: (;Qué relacion existe entre la
informacién, comunicacion y la gestion del talento humano en una municipalidad
de Moyobamba, 20247

El estudio se justifica por los siguientes motivos; justificacion teodrica, se
agrupo diferentes aportes teéricos basados en los temas de estudio, donde se
tomé en cuenta la Teoria de la Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de

la Contraloria General de la Republica para el control interno y la Teoria Fayol



para la gestion del talento humano. Asimismo, se considerd contenido tedrico
relacionando con las definiciones conceptuales y caracteristicas de las variables
para ofrecer un sustento de la investigacion. Sobre la justificacién préactica, la
ejecucion del estudio brindara un mejor control de los estados financieros de la
entidad para que este sea eficiente, eficaz y econémicamente rentable, cuya

informacién esté disponible para la comunidad en general.

Por otro lado, la justificacion metodoldgica, se utilizé el método descriptivo
e inferencial para la obtencion de resultados, asimismo, se cont6 con instrumentos
de recoleccion 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 ultimo, en la justificacion social, el
estudio beneficia a la comunidad, contribuyentes y trabajadores al lograr identificar
los puntos criticos en el control interno que repercuten en el talento humano,
garantizando que la entidad tenga una mejor gestion y un servicio satisfactorio

tanto a los trabajadores y a la poblacion.

Asimismo, se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre el
control interno y la gestion del talento humano en una municipalidad de
Moyobamba, 2024, asi como los objetivos Especificos. O1: Evaluar la relacién
entre el ambiente de control y la gestion del talento humano en una municipalidad
de Moyobamba, 2024. O2: Analizar la relacion entre la evaluacion de riesgos y la
gestion del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. O3:
Establecer la relacion entre la actividad de control y la gestion del talento humano
en una municipalidad de Moyobamba, 2024. O4: Demostrar la relacion entre la
informacién, comunicacion y la gestion del talento humano en una municipalidad
de Moyobamba, 2024.

A continuacion, se da a conocer investigaciones que tienen similitud con el
trabajo de investigacion. Por lo tanto, nivel internacional, Gonzalez et al. (2023),
en Colombia, en su articulo, plantearon explorar la relacion entre la administracion
del capital humano y la competitividad dentro de organizaciones. Adoptaron una
metodologia cuantitativa, de caracter fundamental y con un disefio no
experimental que abarcé 416 organizaciones. Para la recoleccion de datos, se

utilizé un cuestionario como principal instrumento. Los resultados muestran que la



competitividad es medio en un 54%, mientras que la administracion del talento
humano alcanza una calificacién intermedia en el 48% de los casos, porque no
existe una apropiada seleccion de personal. Concluyen existe relacion entre los
temas de trabajo, el p-valor fue 0.000 y la correlacién de Pearson fue positiva alta
en 0.784. Esta investigacion subraya la importancia critica de seleccionar personal
adecuado para fomentar la competitividad organizacional. Ademas, destaca la
necesidad de aplicar estrategias efectivas en la gestion del talento humano, con

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

Asimismo, Tabarez & Villamar (2023), en su estudio realizado en Ecuador,
propusieron investigar la relacién entre el control interno y la administracion del
talento humano. Se empleé un disefio de estudio descriptivo con un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental, involucrando a 95 empleados
administrativos. Se utilizd un cuestionario como herramienta de recoleccion de
datos. Los hallazgos revelaron que un 67% de los participantes percibe que el
control interno es deficiente, y un 49% considera que la gestion del talento humano
es ineficaz, principalmente debido a la falta de claridad en las funciones asignadas.
Para terminar, existe relacion 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 administracion de recursos humanos en la entidad que fueron

el principal objeto del estudio.

Por su lado, Valdez y Salcido (2022), en Ecuador en su articulo cientifico,
determinaron el nivel de vinculo 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
investigacion demuestra que existen niveles éptimos de control interno, la entidad
logra crear un clima organizacional adecuado y genera responsabilidad en sus
trabajadores al contar con mecanismos adecuados de motivacion humana.
Ademas, existe relacion entre los temas de trabajo (sig, 0.000; Rho, 0.586). El
estudio indica que la presencia de métodos idéneos para motivar a los empleados
puede tener un impacto considerable en este aspecto. Asimismo, ofrece
reflexiones importantes acerca de como se gestiona al personal y como operan

las organizaciones.



Ademas, Rivera y Villacrés (2021), en Colombia en su articulo cientifico,
evaluaron la interaccion entre el control interno y la administracién de recursos
humanos. El enfoque del trabajo fue cuantitativo, tipo bésica, disefio no
experimental, participaron 25 colaboradores de una entidad, el instrumento ha sido
un cuestionario. Los resultados indicaron que las operaciones de supervision
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 administracion de
recursos humanos se registran en un 70%. Concluyeron que existe un vinculo
comprobable entre el control interno y la gestion 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 estandares estrictos de supervisiéon
interno para asegurar la precision de la exactitud de los datos en la gestion de

recursos humanos, en linea con los requisitos para la elaboracion de los EE.FF.

En un ambito nacional, segun los autores Solis et al. (2023), en Huancayo,
evaluaron la influencia del talento humano en la gestion municipal. Enfoque
cuantitativo, basica, 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 ejecucion de
trabajo, el talento humano se encuentra en un nivel estable, pero el desempefio
respecto a acciones de gestion, formulacion de politicas, participacion y
representacion de los ciudadanos es inadecuada. Por lo tanto, existe relacion
entre los temas que fueron objeto de trabajo, dado que, la sig. fue 0.001 y la
correlacion de Pearson fue moderada en 0.629. Esto indica que es necesario
mejorar las estrategias de gestion con el fin de impulsar un desarrollo mas eficaz

de las politicas y aumentar la participacion activa de la ciudadania.

Por otro lado, Cruz et al. (2021), en Lima, investigaron la magnitud de la
conexion entre el control interno y la administracion corporativa. Este analisis se
fundament6é en un enfoque descriptivo y correlacional, utilizando un disefio no
experimental y transversal. Constituida por 45 responsables de las areas de
tesoreria, contabilidad, produccion. Aplicé el cuestionario. Los hallazgos revelaron
gue la ejecucion del control interno es un procedimiento que los empleados
asumen con responsabilidad. Llegaron a la conclusion de que existe relacion entre

los temas de trabajo, visto que, el p-valor fue 0.001 y la correlacion de Rho fue



0.398. El andlisis resalta la importancia critica 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 organizacion, ademas de fomentar la obligacion de rendir cuentas y la

integridad en todos los aspectos de la entidad.

Asimismo, Valles (2023) en Moyobamba, propuso determinar la intensidad
de la relacion existente entre la administracion del capital humano y el rendimiento
laboral. El estudio se baso6 en un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y
transversal. Cont6 con la participacion de 15 trabajadores a quienes se les
administré un cuestionario. Los hallazgos indican una asociacion robusta y positiva
entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento en el trabajo. Esta relacion
es estadisticamente significativa, con un p=0.000. Esto muestra que el estudio
realizado es significativo. Concluyen que, el coeficiente de estimacion de
Spearman es de 0.807, muestra que tienen conexion fuerte entre las variables y
la significancia de p=0.000. Al mejorar la gestion del recurso humano, se tendria
un crecimiento positivo en el desempefio de los empleados. Sin embargo, los
obstaculos sienten la necesidad de fortalecer las politicas y practicas para

optimizar aun mas el desempeiio laboral.

Por su lado, los autores Delgado y Hernandez (2023), en Moyobamba
plantearon como finalidad determinar la conexion entre la administracion de
recursos humanos y el rendimiento laboral. Utilizaron un enfoque cuantitativo de
caracter basico, con un disefio no experimental y transversal de tipo descriptivo-
correlacional. Conformada por 56 colaboradores, a los que se les administré un
cuestionario. Los hallazgos revelaron que una administracion eficaz de los
recursos humanos conduce a resultados positivos en cuanto a la retencion del
personal. Asimismo, resaltan la importancia de integrar metodologias confiables y
estrategias comerciales, con el objetivo de lograr niveles deseados tanto de
productividad como de competitividad en el mercado. Llegaron a la conclusion de
gue hay una asociacion entre las variables estudiadas, por cuanto, el Coeficiente

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

fuerte entre las variables.

De la misma manera, Ramirez y Valenzuela (2022) en Moyobamba, el
propésito fue evaluar la asociacion de la gestion 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 gestién 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 desempefian de manera apropiada sus
actividades. Como conclusion, existe relacion entre los temas de trabajo, dado
que, la sig. fue 0.000 y una correlacion de Rho de Spearman de 0.581. Estos
resultados revelan que se observaron variaciones entre el nivel de gestion del
talento humano y el rendimiento laboral, resaltando una inquietud sobre la

idoneidad de las tareas llevadas a cabo por los empleados.

También, Rios (2022) en San Martin, establecieron el grado de asociacion
entre el control interno y la ejecucion de los fondos publicos. Estudio tipo basica,
no experimental, transversal, descriptivo, correlacional, constituida por 40
colaboradores, aplicaron la herramienta de recojo de datos denominado
cuestionario. Los resultados sugieren que la apreciacion del control interno
alcanz6 un nivel medio en un 75% debido a que las actividades de control se
ejecutan de manera esporadica dentro de la organizaciéon. Del mismo modo, la
gestion del gasto publico fue medio en un 67.50%. Se establecido que hay una
conexion entre las variables (0.001), y una correlacién de Rho de 0.222. El analisis
revela que tanto la valoracion del control interno como la administracion de los
recursos econémicos proveniente del gobierno se sitian en un nivel moderado, lo
gue implica la existencia de oportunidades de mejora en el desarrollo de acciones

de control y en la gestidn de los capitales publicos.

Para terminar, Llaja & Fernandez (2021) en San Martin, establecieron el
grado de vinculo entre el control interno y la gestidon del talento humano. Estudio
basica, no experimental, nivel correlacional. Conformada por 13 colaboradores,
aplicaron el cuestionario. Como consecuencia, se evidencia una asociacion entre

los elementos de actividades de control, evaluacion de riesgo, supervision, la



informacion y comunicacion con la gestion del talento humano. Sin embargo, no
se muestra relacion del talento humano con las actividades de control.
Concluyeron que hay asociacion entre las variables, con un nivel significativo
bilateral de 0,001 y una correlacion de Pearson de 0,786. Este hallazgo tiene el
potencial de generar nuevas direcciones de investigacion que permitan un
entendimiento detallado de estas dindmicas en una variedad de contextos
organizacionales. Especificamente, explorar cémo diferentes tipos de

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

Se presentan las fundamentaciones tedricas en funcion 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 gestion, liderazgo y asignacion

de tareas al personal, garantizando la obtencién de los propdsitos en una entidad.

Asimismo, Yerrén (2022) aborda el control interno en el contexto de la
gestion operativa, abarca actividades de verificacion que se llevan a cabo antes,
durante y después, con el objetivo de garantizar su correcta y eficiente ejecucion
de sus operaciones. Estas practicas de control pueden llevarse a cabo de manera
previa, simultanea y posterior. Por tanto, destaca cOmo estas practicas 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.

Ademas, Zurita et al., (2023) el sistema de control interno trata de la
aplicacion de métodos y procesos que se integran al funcionamiento de las
entidades con la intencion de consumar los objetivos y fomentar una

administracion eficiente, eficaz y transparente.

Para Lopez et al. (2024) en cuanto a los tipos de control, engloba medidas
preventivas, supervision y verificacion con el objetivo de asegurar una direccion
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,
politicas, enfoques y procesos que son aplicados por la Contraloria General a fin
de vigilar, supervisar y verificar la gestion 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 administracion de bienes y recursos.



En cuanto al control Preventivo, segin Directiva N.° 002-2009-CG/CA,
(2009) esta dirigido a que la institucion incida en desvios que impidan la ejecucion
de determinadas actividades y operaciones, este control lleva a la optimizacion de
la gestion de los sistemas administrativos, el control preventivo se implemente por
disposicion de la CGR antes y durante la realizacién 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 direccion
o administracion de la entidad, ni es limitante para un posterior control, este control
se ejecuta de oficio por el mandato de la CGR, durante la realizacién del control
preventivo se debera archivar todo tipo de documentacion de los antecedentes
encontrados (Directiva N.° 002-2009-CG/CA, 2009)

Respecto a las modalidades de control preventivo, se ubica la Veeduria,
segun la Directiva N.° 002-2009-CG/CA, (2009) el proceso de veeduria precisa el
progreso de las operaciones, alerta a los titulares de las organizaciones sobre los
riesgos presentes que podrian comprometer la realizacion de los objetivos.,
asimismo se encarga de disuadir intento de actos de corrupcion y ayuda a recabar
informacion para un control posterior de ser necesario, estas veedurias son
realizadas por la Contraloria General de la Republica o a través de la Oficina de
Control Interno o de forma conjunta entre ambas. Es importante sefialar que estas
labores de veeduria pueden ser realizadas por entidades particulares como la
contraloria, OCI, o en colaboracion entre ambas, resaltando la necesidad de
colaboracion entre distintos Organos gubernamentales para reforzar los

mecanismos de control y supervision en las instituciones publicas.

En cuanto al control recurrente, es un método de supervision que se lleva a
cabo mientras se realizan las tareas de las entidades bajo supervision, ya sea en
tiempo real o durante su desarrollo. La Contraloria General de la Republica del
Peru es responsable de llevar a cabo este tipo de control, con el fin principal de

evitar irregularidades y actos corruptos en la gestion publica (CGR, 2023).

Por ende, se encuentra la base teorica sefialada por Requena (2023), quien
expone el ambiente de control, son reglas que se utilizan para establecer un Cl de
efectivo en la entidad. Esto es aplicado en toda organizacion. Tiene como

indicadores: Valores éticos, estructura Organizacional y administraciéon de
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recursos (CGR, 2016).

La siguiente dimension es la evaluacion de riesgo, la cual constituye un
proceso continuo que permite a las entidades prepararse para enfrentar posibles
eventos de riesgo. Dentro de la institucion, el riesgo implica probabilidad de que
suceda algun evento que pueda tener impacto adverso en los objetivos
establecidos. Tiene como indicadores: Planeamiento, identificacion, seguridad y

salud, valoracion, comunicacion (Requena, 2023).

También, se encuentra la dimension actividades de control, se refiere a
politicas y procesos definidos en una empresa, tienen como objetivo principal para
mitigar posibles riesgos que afecten la obtencién de los objetivos. Tiene como
indicadores: Autorizacién y aprobacién, asignacién de funciones, verificacion,

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

Ademas, se ubica la dimension, informacidén y comunicacion, que se refiere
a los datos, tanto internos como externos, que una entidad necesita para llevar a
sus funciones de Cl y apoyar el logro de sus metas y objetivos. (Requena, 2023).
Tiene como indicadores: Funciones, informacién, responsabilidad, comunicacion

interna, comunicacion externa (CGR, 2016).

Respecto a las teorias cientificas del control interno, se ubica la teoria de la
agencia, postulada por Jensen y William en 1976, esta teoria sugiere que en
instituciones publicas, 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 publico. Propone que el control interno puede
mitigar este conflicto al establecer estrategias de supervision y rendicion de

cuentas (Quintero et al., 2020).

También, se encuentra la teoria de sistemas por Ludwig Von Bertalanffy en
1950, se fundamenta en la nocién de que una entidad gubernamental es un
sistema complicado conformado por componentes interconectados que colaboran
entre si para lograr metas compartidas enfocadas en el bienestar de la comunidad.
Asimismo, enfatiza la interdependencia de diferentes funciones y procesos dentro

de la institucién publica (Morales et al., 2020).

Ademas, se encuentra la Ley Organica del Sistema Nacional de Control y
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de la Contraloria General de la Republica, imparte pautas para el control interno
en organismos gubernamentales, asegurando la efectividad, transparencia y
responsabilidad en la gestion de recursos publicos. Este marco legal define las
obligaciones de altos directivos y empleados del sector publico en la creacion y
mantenimiento de sistemas de control interno eficientes, que incluyen la
identificacion de riesgos, la implementacion de procedimientos y revisiones

apropiados, asi como la verificacidén de las operaciones (Ley N° 27785, 2018).

Abordando con la variable gestién del talento humano, (Chiavenato, 2004)
se evidencia que esta administracion es un proceso integral que comprende la
planificacion, organizar, direccion 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 ambito de una empresa u otra entidad.

En cuanto a la gestion del talento humano, Chiavenato (2021) sefialan que
la relevancia de la gestion de recursos humanos asegura poseer empleados
expertos en la organizacion y ayuda a identificar y fortalecer a los empleados con

mayor desempefio dentro de una entidad.

Asimismo, Lara & nueva (2019) indican que la administracion de los
recursos humanos ha alcanzado una posicion dominante en una organizacion
porque es un elemento competitivo y diferenciador dificil de imitar por los

competidores.

Referente a los tipos de gestidon de talento humano, se ubica el desarrollo
profesional y capacitacion, implica definir metas concretas para los trabajadores,
ofrecer retroalimentacién periddica sobre su trabajo y evaluar su desempefio de

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

Asimismo, se ubica la compensacion y beneficios, incluye el disefio de
programas de compensacion 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 motivacion y el sentido de
pertenencia de los trabajadores (Lara y Romero, 2019).

En cuanto a las dimensiones de la gestion del talento humano, se ubica el
contenido tedrico de Chiavenato (2021) y expone sobre el proceso de seleccidn,
segun Brabo Ross & Delgado Litardo, (2022) para realizar la seleccion de personal
y ocupar las vacantes disponibles, es fundamental llevar a cabo un proceso
cuidadoso, minucioso Yy planificado con el objetivo de identificar a los candidatos
mas idéneos, capaces de suplir las carencias que puedan existir en el puesto o la
vacante de una organizacion. Segun la Ley N.° 30057 (2013), su finalidad radica
en la eleccion 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 publico. Para Cerdn (2020), se encarga
de captar un talento humano competente y que cumpla con los requisitos de perfil
profesional del area solicitante y de la organizacion. Este proceso se realiza con
el objetivo de elegir una persona idonea para un puesto de trabajo con base en
sus meritos, el proceso de seleccion esta formado por 4 etapas las cuales son:
Preparatoria, convocatoria y reclutamiento, evaluacion y eleccion (Directiva 001-
2019 SERVIR, 2019).

En la etapa preparatoria, comprende la planificacion de las funciones por el
departamento de recursos humanos para comenzar el proceso de seleccion, asi
como la verificacion de requerimientos de las areas solicitantes, analisis de
criterios de seleccion, este comprende si es un concurso publico, traslado,
transversal o abierto (Directiva 001-2019 SERVIR, 2019).

Asimismo, se ubica la convocatoria y reclutamiento, Segun Directiva 001-
2019 SERVIR (2019) este proceso inicia con la recepcion de documentacion a
cargo de los responsables del departamento de recursos humanos y se realiza de
manera simultdnea con la convocatoria, la oficina de recursos humanos revisa si
los postulantes cumplen con los requisitos minimos para su posible contratacion,
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 evaluacién, segun Directiva 001-2019 SERVIR
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(2019) A esta etapa pasan Unicamente los aspirantes que han alcanzado la
condicién de “califica”, la oficina de talento humano debe de adoptar medidas para
la custodia del material de evaluacion, en esta etapa los procesos obligatorios son:

Evaluacion de conocimientos, psicométrica evaluacion curricular y entrevista final.

Ademas, se ubica la eleccion, a esta etapa el jefe de recursos humanos
elegira un candidato o candidatos idoneos para los puestos de acuerdo al puntaje
obtenido en todos los procesos anteriores, en caso de que haya varios postulantes
calificados, se seleccionara a aquel con la puntuacion mas alta, los resultados
finales deben de ser anunciados en la pagina web de la institucion segun
corresponda (Directiva 001-2019 SERVIR, 2019).

La segunda dimension es la evaluacion, para, Ley N.° 30057 (2013) La
evaluacion del desempefio es de caracter obligatorio, integral, sistematico y
continuo, donde se evalla de manera objetiva y demostrable el desempefio de los
colaboradores, teniendo en cuenta los objetivos y funciones del cargo. Este
proceso es ejecutado por las entidades publicas de acuerdo a las oportunidades,
formas y condiciones que determine el ente rector. La evaluacion en relacion con
el desempefio laboral se mide mediante metas y se lleva a cabo periédicamente
cada afio, el colaborador que no participe en la evaluacion se considera
desaprobado. También, los tipos de evaluacion de desempefio debe adaptarse a
las caracteristicas institucionales y la variedad de servicios prestados en una
organizacion. Servir utiliza criterios objetivos para concretar el modelo de

evaluacion de desempefio apropiado para cada institucion (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 evaluacion
los funcionarios que califiquen con buen rendimiento, tienen derecho a participar
en futuras convocatorias (Ley N.° 30057, 2013). La evaluacién de competencias
laborales es una comparacion del desempefio, habilidades y conocimientos
basadas al perfil ocupacional. La evaluacion competencias tiene como finalidad
mostrar objetivamente el desempefio laboral de cada persona. (R. D. G. N° 0083-
2021-MTPE/3/19, 2021).

La tercera dimensidn es la inclusion, donde Aguilar et al. (2018) refieren que

la inclusion laboral significa captar a las personas en condiciones de desventaja,

14



capacidades diferentes, pobreza, desempleo y que tengan la oportunidad laboral.
Segun, Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) se desarroll6 un
conjunto de herramientas con el proposito de fomentar la incorporacion en el
mercado laboral de individuos que cuentan con habilidades diferentes,
fortaleciendo sus habilidades y ofreciendo apoyo en la busqueda, adquisicion y
conservacion de empleo. Las personas con discapacidad poseen derechos
equivalentes a los del resto de la poblacion, sin quebrantar las medidas especificas
establecidas por la ley nacional e internacional, garantizando la igualdad en la
practica. El estado garantiza un entorno propicio, comodo y equitativo que puedan
gozar de sus derechos sin sufrir discriminacion (Ley N°. 29973, 2023).

Referente a las teorias de la gestién del talento humano, se ubica la teoria
de las relaciones humanas de Frederick Taylor en 1911, sento las bases para la
posterior consideracion de la eficiencia y la productividad en el ambito laboral,
destacando el talento humano (Zamudio et al., 2022).

También, se encuentra la teoria X e Y de la Motivaciéon por Douglas
McGregor en 1960, quien sefala que la Teoria X considera que los trabajadores
tienen aversion al trabajo y argumenta que los empleados requieren supervision
constante, mientras que la Teoria Y postula que los colaboradores estan
naturalmente motivados y buscan asumir mas responsabilidades. (Recuenco et
al., 2022).

Ademas, se ubica la teoria de Fayol, postulada por Henri Fayol a principios
del siglo XX, defendia la fragmentacion de las labores como un medio para mejorar
el rendimiento. En el contexto de la administracion de recursos humanos, esto
significa asignar funciones y deberes de manera pertinente, considerando las
destrezas y aptitudes de los emplados. La gestidén del talento humano reconoce
las habilidades Unicas de cada empleado y asignarles responsabilidades acordes
a estas, lo que repercute en una mayor eficiencia y contento laboral (Mendoza,
2019).

Por ultimo, se planteé como hipoétesis general: Existe relacion directa entre
el control interno y la gestion del talento humano en una municipalidad de
Moyobamba, 2024. H1: Existe relacion significativa entre el ambiente de control y

la gestion del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. H2:
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Existe relacion significativa entre la evaluacién de riesgos y la gestion del talento
humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024. H3: Existe relacion
significativa entre la actividad de control y la gestion del talento humano en una
municipalidad de Moyobamba, 2024. H4: Existe relacion significativa entre la
informacién, comunicacion y la gestion del talento humano en una municipalidad
de Moyobamba, 2024.

16



. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y disefio de investigacion: La investigacion ha sido de tipo
basica y con un enfoque cuantitativo, dado que, se basa en los fendmenos
observables y cuantificables. Tipo de investigacion descriptiva, correlacional
debido a la relacion entre ambas variables. Es transversal porque se estudian en
un momento dado, debido a que se tomara la informacién de los problemas
existentes de acuerdo al sustento de las teorias, para la implementacién, buscar
solucién y sugerencias, con el propésito de mejorar la situacion 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 relacion entre ambas
variables (CONCYTEC, 2019).

El disefio empleado es no experimental de tipo correlacional, lo cual implica
el analisis y evaluacion con la correlacion entre las variables y no experimental
porque se planted sin manipulacion de las mismas. El objetivo principal es
identificar la conexion existente entre las dimensiones y las variables (Arias &
Gallardo, 2021).

Esquema:

O,

/ |

M r
\ ‘

Oz

Donde:
M = Muestra.
0O, = Control Interno
O, = Gestion del Talento Humano

r = Relacion de las variables de estudio.

Variables: En cuanto al control interno, para Requena (2023) es un
procedimiento donde se aplica la administracion, direccion y al personal,

garantizando la obtencion de los objetivos en una entidad. Referente a la variable

17



gestion del talento humano, Chiavenato (2021) sefiala la relevancia de la gestion
de recursos humanos, asegura poseer empleados expertos en la organizacion y
ayuda a identificar y fortalecer a los empleados con mayor desempefio dentro de
una entidad. Es importante dar a conocer que la matriz de operacionalizacion se
ubica en la seccion de anexos, el cual evidencia el contenido detallado de las

dimensiones e indicadores de cada tema.

Poblacion y muestra: Segun 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 poblacion estuvo compuesta por 159 trabajadores
de la Municipalidad. Entre los criterios de inclusion, se consideré 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 exclusion, no se considero aquellos

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

Por lo tanto, al efectuar el calculo de la muestra, estuvo compuesta por 113
colaboradores del D.L. N° 1057 y N° 276 en una municipalidad, 2023 sobre los
cuales se aplico los instrumentos de evaluacion. Por otro lado, se empled el
muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple, debido a que se trabajo con una
férmula estadistica que permitio la obtencion total de los elementos de la muestra,
tendiendo todos, la oportunidad de ser elegidos. En cuanto a la unidad de analisis,
estuvo conformado por los trabajadores de la entidad que se encuentran en el D.L.
N° 1057 y N° 276.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Para Cisneros-Caicedo
et al., (2022), es una herramienta empleada para recolectar informacion y datos
relacionados con un tema particular. Su disefio puede variar segun los propésitos
y las caracteristicas del estudio en cuestion. Esta perspectiva enfatiza la
importancia de la personalizacidon y la meticulosidad en el disefio de herramientas
de investigacion, lo que puede mejorar significativamente la calidad y la relevancia

de los datos recopilados.

Para el proceso de informacién y medicién de las variables, se utilizé como
técnica la encuesta, permitiendo medir los indicadores de las variables y como
instrumento se utilizé el cuestionario. Para evaluar las variables, la escala utilizada

fue ordinal, donde se asignaron los siguientes valores: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca,

18



3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre. Las escalas permitieron obtener
informacién cuantitativa sobre el desempefio de los participantes en relacion con
los temas de estudio. El uso de cuestionarios estructurados y escalas de medicion

establecidas facilité la recopilacion de datos de manera confiable y precisa.

Referente a la validez de los instrumentos, se ejecutaron mediante la
revision de 3 expertos, quienes se encuentran en la capacidad de analizar y
evaluar cada una de las variables con sus dimensiones, con el propdsito que
dichos instrumentos sean adecuados y que respondan a los objetivos, finalmente
fueron validados para su dicha aplicacion. En cuanto a la confiabilidad, este rubro
ha dado crédito a la confirmacion de los instrumentos, brindando confiabilidad de
ambas variables, donde se ejecuté la prueba de Alfa Cronbach. Para reforzar el
estudio, se llevo a cabo la practica de la prueba piloto y se obtuvo un valor

confiable para su determinacion.

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 esta por encima de lo establecido 0.700, siendo
buena para el estudio, por lo que, los elementos que conforman la variable estan

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

Tabla 1
Estadistico de fiabilidad sobre el cuestionario de control interno
Alfa Cronbach N de elementos
0.952 18

Nota: SPSS en la version, 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 esta por encima de lo establecido 0.700, siendo

buena para el estudio.

Tabla 2
Estadistico de fiabilidad sobre el cuestionario de gestion de talento humano
Alfa Cronbach N de elementos
0.927 18

Nota: SPSS en la version, 28.
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Respecto a los datos adquiridos por el programa SPSS, de la variable
“‘Gestion del Talento Humano”, en el coeficiente se obtuvo un grado de
confiabilidad de Alfa Cronbach de 0.927, resultado que esta por encima de lo

establecido 0.700, siendo buena para el estudio.

Método de andlisis de datos: Los datos numeéricos recabados se
sometieron a un andlisis exhaustivo mediante el instrumento adecuado. Este
proceso implico el empleo del programa SPSS version 26, el cual posibilité la
realizacion de analisis estadisticos descriptivos, asi como la aplicacion de
métodos de estadistica inferencial para la creaciéon de gréaficos y el resultado del
Alfa de Cronbach. Ademas, se llevé a cabo una prueba de normalidad con el fin
de identificar el tipo de analisis estadistico mas idéneo para examinar la relacion
entre los temas trabajados, siendo el resultado de este, la prueba de Rho de
Spearman. Este enfoque metodologico integral permitid una comprension mas
profunda y precisa de los datos obtenidos, contribuyendo asi al rigor y la validez
de este trabajo.

El estudio de investigacion contd con la autorizacion 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 realizacion de la encuesta. También se cumplié con la cita y el registro de la
fuente de informacion relacionada con las variables de control interno y la gestion
del talento humano. Igualmente, se seguira el esquema y la normativa de la UCV
- Filial Moyobamba. Segun lo establecido por la Universidad, se ejecutara las
normas APA en su 7ma edicion y se ha cumplido con el requisito de similitud menor
o igual al 20% al utilizar el programa de Turnitin, de modo que, se evitara cualquier
forma de plagio. Toda la informacion que se presentd esta con base en la
informacion fidedigna y veras. Esto garantizd que la investigacion mantuviera su
originalidad, evitando el plagio y asegurando la autenticidad de los resultados.
Asimismo, adherirse a estos principios refuerza las normas éticas en el ambito de
la formacion profesional, promoviendo la integridad académicay el respeto por los
derechos de cada autor. Al seguir estas practicas, se fomenta un ambiente de
confianza y credibilidad en la comunidad investigativa, lo cual es esencial para el
avance del conocimiento y la formacion de futuros profesionales competentes y

éticamente responsables.
20



[Il. RESULTADOS

Anélisis 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.

Interpretacion

Los resultados del cuestionario reflejan que nunca se realizan las
actividades asociadas con el control interno en un 2%, casi hunca 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 ejecucion de las

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

gue impiden su efectividad.

Tabla 4

Ambiente de control

Ambiente de control

- Estructura Administracién
Valores éticos Oraanizacional d

ganizaciona € 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.

Interpretacion

En cuanto al ambiente de control, se observé 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%. Ademas, la administracion 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
Evaluacion de riesgos

Evaluacion de riesgos

Planeamiento Identificacion Segsl:irlllcjjsd Y valoracion  Comunicacién

% 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% 40 354% 49  43%
4. Casi siempre 44  39% 38 34% 37 33% 33 292% 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.

Interpretacion

Los datos de la tabla evidencian que en la entidad desarrollan el
planeamiento de la administracion de riesgos que podria 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 identificacion 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 andlisis de valoracion de riesgos
gue afecte el desempefio 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 comunicacion para la
gestion 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

Autorizacion Asignacion . Revisién de  Control para
s de Verificacion
y aprobacion funci procesos laTIC
unciones
f % f % f % f % f %
1. Nunca 3 3% 4 3% 8 % 5 4% 3 27%
2. Casi Nunca 11 10% 12 11% 9 8% 13 12% 12 10.6%

3. Algunasveces 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.

Interpretacion

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 area, 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 asignacion 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 verificacion 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 revision de procesos internos de cada area, 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
identificacion de areas donde los controles son menos frecuentes o consistentes
ofrece oportunidades concretas para intervenciones y mejoras especificas en la

administracion de riesgos y la gobernanza organizativa.
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Tabla7

Informacion y comunicacion

Informacion y comunicacion

. i . Comunicacion Comunicacién
Funciones Informacion  Responsabilidad

interna 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. Algunasveces 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% 18 159% 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.

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

ROF, nunca en un 6%, casi hunca en un 13%, algunas veces en un 37%, casi
siempre en un 32% y siempre en un 12%. Asimismo, los colaboradores refirieron
gue la entidad utiliza un sistema de control adecuado para recopilar la informacion
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 distribucion 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 institucion impulsa y favorece la comunicacion 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
comunicacion externa en relacién con la informacion y los servicios es adecuado
para su publico 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
Gestion del talento humano
Gestion 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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Interpretacion

Los resultados del cuestionario reflejan que nunca se realiza de manera
apropiada la gestion 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 gestion
parcial del talento humano por parte de la entidad. No obstante, se identifican

ciertos problemas que obstaculizan una gestion eficaz.

Tabla 9

Proceso de seleccion

Proceso de seleccion

Seleccion de personal F;)ir:;ilsgoe nggf&%e' Reclutamiento c-gr?trpaagc?gn

% f % f % f % f % f %

1. Nunca 4 4% 8 % 5 4% 1 1% 5 4% 7 6%
2.CasiNunca 14 12% 42 37.2% 15 13% 18 16% 17 15% 11 10%

3. Algunas
veces

4.Casisiempre 35 31% 23 204% 35 31% 39 345% 38 34% 39 35%
5. Siempre 17 15% O 0% 20 18% 16 14% 17 15% 16 14%
TOTAL 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 113 100%

43 38% 40 354% 38 34% 39 345% 36 32% 40 35%

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

Interpretacion

La tabla indica que el conjunto de actividades asociadas a la seleccion para
la contratacion 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 eleccion 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 politicas de contratacion para los procesos de
seleccidn, 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%. Ademas, 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
Evaluacion
Evaluacién
... Conocimiento
Supervision : ’ Deberes y w2 P
. capacidades y il Capacitacion del personal Desempefio laboral
y monitoreo habilidades responsabilidades
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 39 345% 47 41.6% 32  28% 37 325% 61 54% 42 37% 41  36%

veces
4. Casisiempre 34 30% 34 30.1% 51 45% 35 31% 0 0% 36 32% 27 24%

5. Siempre 13 11.5% 9 8% 19 17% 20 175% 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.

Interpretacion

La tabla evidencia que se realiza la supervision 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 evaluacion de conocimientos, capacidadesy 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 desempefio laboral, la evaluacién
y supervision del desemperio 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 desempefio laboral es reconocido con incentivos nunca en un
11%, casi hunca en un 20%, algunas veces en un 36%, casi siempre en un 24%y

siempre en 9%.

26



Tabla 11

Inclusién
Inclusion

Principios y Rela?(i)ésn con Comunicacion Participacion Integdrgcién
valores empleados laboral trabajadores

f % f % f % % f %

1. Nunca 4 36% 2 18% 1 1% 3 27% 3 3%
2. Casi Nunca 11 97% 17 15% 12 105% 13 115% 13 12%
3. Algunasveces 39 345% 29 257% 42 37% 33 29.2% 33 29%
4. Casisiempre 39 345% 44 389% 45 40% 51 451% 47 42%
5. Siempre 20 17.7% 21 186% 13 115% 13 115% 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.

Interpretacion

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 relacion 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 comunicacion, 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 participacion 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 adaptacion e integracion 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%.

Andlisis inferencial

Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Control interno 110 113 .002
Gestion del talento humano .088 113 .002

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Interpretacion

Segun los datos arrojados por el SPSS, la significancia del control interno
fue 0.002, de la misma manera, la significancia de la gestion del talento humano
fue 0.002, los cuales estan por debajo del valor de 0.005. Estos resultados dan a
conocer que los datos obtenidos, no provienen de una apropiada distribucién, por
lo que, se utilizar4d la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Esta
metodologia ha sido empleada para examinar la relacion entre los diferentes
temas de trabajo. Al optar por un enfoque no paramétrico, se busca una evaluacién
precisa, por cuanto, el uso de la prueba permitird identificar de manera precisa
cualquier vinculo entre los temas, proporcionando una comprension detallada de

su relacion.
Regla de decision

Si la significancia obtenida, se encuentra por debajo de 0.005, entonces,
existe relacion entre los temas de estudio. Permitiendo rechazar la hipétesis nula

y aceptar la hipétesis alterna.

Si la significancia obtenida, se encuentra por encima de 0.005, entonces,
no existe relacion entre los temas de estudio. Permitiendo rechazar la hipétesis

alterna y aceptar la hipétesis nula.

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

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

Tabla 13

Relacion entre el control interno y la gestion del talento humano

Gestion del
Control
) talento
interno
humano
Control Coeficiente 1.000 769"
interno Sig. ) .001
Rho de N 113 113
Spearman  Gestién Coeficiente 769" 1.000
del talento Sig. .001 .
humano N 113 113

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,001 (bilateral).
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Interpretacion

La tabla evidencia que existe correlacion alta entre el control interno y la
gestion 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 hipétesis nula y se acepta la hipotesis
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 sera 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 larelacion entre el ambiente de control y la gestion

del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024.

Tabla 14
Relacion entre el ambiente de control y la gestion del talento humano

Ambiente Gestion del
talento
de control
humano
. Coeficiente 1.000 551"
Ambiente )
de control Sig. ) 001
Rho de N 113 113
Spearman Gestion del Coeficiente 551" 1.000
talento Sig. .001 .
humano N 113 113

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

Interpretacion

Se aprecia que existe correlacion moderada entre el ambiente de control y
la gestion 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 hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Los resultados obtenidos sefialan que el control de los fondos del Estado
por parte de la entidad no es 6ptimo, lo que tiene un impacto directo en la eficacia
de la gestion del talento humano, en lo concerniente al proceso de seleccion de

personal que carece de eficiencia. Sin embargo, es importante destacar que los
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colaboradores mantienen una practica de valores éticos en consonancia con el
codigo de ética de la funcidn publica. Esto sugiere que, a pesar de las deficiencias
en la administracion de recursos, existe un compromiso arraigado con la integridad
y la ética en la ejecucion de actividades por parte del grupo de colaboradores de
la entidad.

Objetivo 2: Analizar la relacion entre la evaluacion de riesgos y la
gestion del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024.

Tabla 15

Relacién entre la evaluacion de riesgos y la gestion del talento humano

., Gestion
Evaluacion
. del talento
de riesgo
humano
., Coeficiente 1.000 .709”
Evaluacion .
de riesao Sig. . .001
Rho de 9 N 113 113
Spearman Gestion del Coeficiente .709” 1.000
talento Sig. .001 .
humano N 113 113

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

Interpretacion

Los datos evidencian que existe correlacion alta entre la evaluacion de
riesgos y la gestion 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 hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Los resultados obtenidos revelan que en la entidad no se esta
poniendo mayor interés hacia el andlisis de valoracion de riesgos que incide en el
rendimiento de los colaboradores. Sin embargo, es importante destacar que llevan
a cabo de manera oportuna la planificacion de la gestion de riesgos. Estos hechos
repercuten en el recurso del talento humano, ya que, se evidencian la falta de una
comunicacion eficaz entre las diversas areas de trabajo. Es crucial reconocer que
la gestion efectiva de riesgos no solo afecta la estabilidad operativa, sino que
también influye en el compromiso y la productividad de los colaboradores,

moldeando asi el panorama organizacional en su totalidad.
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Objetivo 3: Establecer la relacion entre la actividad de control y la
gestion del talento humano en una municipalidad de Moyobamba, 2024.

Tabla 16

Relacién entre la actividad de control y la gestion del talento humano

ion
Actividad ~ CcSUO
del talento
de control
humano
fici 1. 684"
Actividad Coe |IC|ente 000 68
de control Sig. j 001
Rho de N 113 113
Spearman  Gestion Coeficiente 684" 1.000
del talento Sig. .001 .
humano N 113 113

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,001 (bilateral).

Interpretacion

La tabla evidencia que existe correlacion moderada entre la actividad de
control y la gestion 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 hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Los hallazgos indican que la supervision de los procesos internos
por parte de la oficina de recursos humanos es escasa, l0 que contrasta con la
disponibilidad de manuales de procedimientos para las autorizaciones y
aprobaciones de actividades en cada area. Esta divergencia afecta negativamente
la administracion de recursos humanos, ya que la ausencia de una supervision
adecuada y oportuna por parte de los colaboradores de la entidad dificulta la
deteccion y correccién de posibles problemas o ineficiencias en los procesos.
Como resultado, se compromete la eficacia y eficiencia operativa, asi como el

crecimiento y retencion del personal.
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Objetivo 4: Demostrar la relacién entre la informacién, comunicacion

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

Tabla 17

Relacién entre la informacién, comunicacion y la gestion del talento humano

L Gestion del
Informacién y
L, talento
comunicacion
humano
y Coeficiente 1.000 725"
Informacion y .
L Sig. . .001
comunicacion
Rho de N 113 113
Spearman  Gestion del Coeficiente 725" 1.000
talento Sig. .001 .
humano N 113 113

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

Interpretacion

La tabla evidencia que existe correlacion alta entre la informacion y
comunicacion con la gestion 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 hipétesis nula y se
acepta la hipotesis 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 percepcion
positiva en cuanto al manejo de la comunicacion externa, considerandola acorde
a la informacion y servicios ofrecidos para su publico objetivo. Estos hallazgos
revelan una insuficiente frecuencia en el analisis de las competencias y
habilidades del personal. Esta falta de evaluacion sisteméatica puede afectar la

eficacia y la productividad del equipo.
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IV.DISCUSION

En base al objetivo general que es determinar la relacién entre el control
interno y la gestion del talento humano en una municipalidad de Moyobamba,
2024; se obtuvo como resultado que existe una correlacion directa entre el control
interno y la gestion del talento humano, dado que, r=0.769 lo que demuestra una
correlacion alta, que representa al 76.9%; con una significancia de 0.001, dado
qgue p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula.

Contrastando con la investigacion de Tabarez & Villamar (2023) quienes
concluyeron que existe relacion entre los temas de control interno y gestion del
talento humano, en vista de que, la sig. es 0.002 y la correlacion fue 0.685 (68.5%).
Del mismo modo, presenta similitud con el estudio desarrollado por Solis et al.
(2023), al concluir que existe una relacion entre la gestion del talento humano vy el
control de la administracion municipal porque el p-valor es 0.001 y la correlacion
fue 0.629 (62.9%). Estos hallazgos tienen importantes implicaciones practicas, ya
gue indican que el fortalecimiento del control interno de una entidad podria influir
positivamente en la administracion de recursos humanos. Esto podria llevar a
estrategias integradas que aborden tanto el control interno como la gestion del
talento humano de manera simultanea, lo que puede resultar en mejoras en el
rendimiento organizacional y en la satisfaccion del personal. Estos autores tienen
resultados similares de correlacion concernientes a los resultados de la

investigacion.

Esto se sustenta en la teoria de Chiavenato, quien enfatiza la importancia
de realizar el reclutamiento y la seleccion 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 institucion.
Asimismo, se sustenta en la teoria de la Ley de la Contraloria General de la
Republica, define las directrices para el control interno en las entidades
gubernamentales, garantizando la eficiencia, transparencia y responsabilidad en

la administracién de los fondos del gobierno.

En referencia al objetivo especifico que es evaluar la relacién entre el

ambiente de control y la gestién del talento humano en una municipalidad de
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Moyobamba, 2024; se obtuvo como resultado que existe una correlacion directa
entre el ambiente de control y la gestion del talento humano, dado que, r=0.551 lo
gue demuestra una correlacion moderada, que representa al 55.1%; con una
significancia de 0.001, dado que p=0.001 < 0.005, entonces, se acepta la hipétesis

alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Contrastando con la investigacion elaborada por Rios (2022) al concluir que
existe relacion entre el ambiente de control y la gestion del talento humano, la
significancia fue 0.001 y la correlacion de Rho fue de 0.222 (22.2%). De igual
manera, evidencia similar parecido con el estudio de Cruz et al. (2021) al concluir
gue existe relacion entre el ambiente de control interno y la gestion en el &mbito
empresarial, por cuanto, la significancia fue de 0.001 con una correlacion 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 organizacion. Ademas,
sugieren que el establecimiento de un entorno de control interno sélido puede ser
un elemento crucial para fomentar practicas eficaces de administracion del talento
humano. Esto podria incluir la aplicacion de politicas y procesos, sistemas de
supervision y seguimiento. Segun los resultados obtenidos, se encontr6 una

correlaciéon baja en relacion con los hallazgos de los autores.

Este planteamiento se fundamenta en la teoria 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 satisfaccion
tanto de los colaboradores como de la organizacion en su conjunto (Zamudio et
al., 2022). Esta vision 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 satisfaccion entre los colaboradores.

En base al objetivo especifico que es analizar la relacion entre la evaluacion
de riesgos y la gestidn del talento humano en una municipalidad de Moyobamba,
2024; se obtuvo como resultado que existe una correlacién directa entre la
evaluacion de riesgos y la gestion del talento humano, dado que, r=0.709 lo que

demuestra una correlacion 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 hipotesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula.

Contrastando con el trabajo de Valdez y Salcido (2022), quienes dieron a
conocer que existe relacion entre la evaluacion 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 relacion con la
investigacion de Valles (2023) al concluir que existe una asociacion entre la
gestion del talento humano y las actividades desarrolladas por un grupo de
funcionarios publicos. Estos hallazgos sefialan que, aunque la gestion del talento
humano es esencial para el rendimiento laboral, puede no ser el Unico factor que
influye en la eficacia de las actividades desarrolladas por los colaboradores.
Asimismo, la evaluacion de riesgos del control interno influye directamente en la
administracion del talento humano en ciertos contextos organizacionales. Estos
autores evidencian resultados similares de correlacion concernientes a los

resultados de la investigacion.

Esto se sustenta en la teoria de sistemas, donde se evidencia que la
evaluacion de riesgos proporciona una vision holistica de las posibles amenazas
y vulnerabilidades que enfrenta una entidad, mientras que la gestion del talento
humano asegura que se cuente con colaboradores capacitados para abordar
estos riesgos de manera efectiva. Esta relacion sistémica implica que una
evaluacion de riesgos integral debe considerar también las capacidades y
competencias del equipo humano (Morales et al., 2020). Del mismo modo, enfatiza
el vinculo entre la evaluacion de riesgos y la gestion del personal dentro de un
enfoque basado en la teoria de sistemas. Destaca que la evaluacion de riesgos
proporciona una comprension profunda de las amenazas que una entidad
enfrenta, mientras que la administracion del talento humano asegura que haya

empleados capacitados para abordar esas amenazas de manera efectiva.

En referencia al objetivo especifico que es establecer la relacion entre la
actividad de control y la gestién del talento humano en una municipalidad de
Moyobamba, 2024; se obtuvo como resultado que existe una correlacion directa
entre la actividad de control y la gestion del talento humano, dado que, r=0.684 lo

gue demuestra una correlacion 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 hipétesis

alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Contrastando con el trabajo de investigacion elaborado por Rivera y
Villacrés (2021), los cuales dieron a conocer que existe relacion entre la actividad
de control y la gestion de recursos humanos, dado que, la sig. fue 0.001 y la
correlacion de Pearson fue 0.611 (61.1%). Asi también, guarda poca semejanza
con el trabajo de investigacion realizado por Ramirez y Valenzuela (2022), al
sostener que existe una asociacién entre la gestion 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 correlacion fue 0.581 (58.1%). Estos resultados sefialan
que la actividad de control es la definicion de criterios de rendimiento transparentes
para los colaboradores, los cuales son esenciales para valorar su desempefio. En
este proceso, la gestion del talento humano desempefia una funcién crucial al
identificar las habilidades y aptitudes requeridas para cada posicion, garantizando
gue el personal esté preparado para cumplir con dichos estandares. Estos autores
tienen resultados similares de correlacion concernientes a los resultados de la

investigacion.

Esto se sustenta en la teoria X e Y de la Motivacion, presenta dos
perspectivas opuestas sobre la gestion del talento humano. Mientras la Teoria X
supone que las personas son perezosas y necesitan control, la Teoria Y sugiere
gue estan intrinsecamente motivadas, lo que podria fomentar un enfoque mas
participativo. La eleccion 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 comun. En efecto, las actividades de
control son fundamentales en cualquier entidad publica, dado que, contribuyen a
garantizar la efectividad, productividad y claridad en la gestion de los recursos y

en el logro de las metas en el &mbito gubernamental.

En base al objetivo especifico que es demostrar la relacién entre la
informacién, comunicacion y la gestion del talento humano en una municipalidad
de Moyobamba, 2024; se obtuvo como resultado que existe una correlacion
directa entre la informacion, comunicacion y la gestion del talento humano, dado

gue, r=0.725 lo que demuestra una correlacién 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
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Contrastando con el estudio elaborado por Llaja & Fernandez (2021),
quienes indicaron que existe un vinculo entre la informacion y comunicacién del
control interno con la gestiéon 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 Hernandez (2023), al
determinar que hay una conexién entre la administracion de recursos humanos y
el rendimiento en el trabajo para evidenciar la mejora en la informacion y
comunicacion, por cuanto, la sig, fue 0.000 y la correlacion fue 0.976 (97.6%).
Estos autores tienen resultados similares de correlacion concernientes a los
resultados de nuestra investigacion. La relacion entre la informacion y la
comunicacion en la gestion del talento humano es fundamental en el entorno
laboral. La disponibilidad y flujo de informacién facilitan la toma de decisiones
sobre la contratacion, desarrollo y retencion del talento. Estos autores tienen
resultados similares de correlacion concernientes a los resultados de la

investigacion.

Esta premisa se fundamenta en la teoria de sistemas, por cuanto, la eficacia
en la gestion del talento varia segun la habilidad de la institucion para recopilar,
procesar y compartir informacion relevante de manera eficiente. La comunicacion
fluida y transparente facilita la cooperacion y la transferencia de conocimientos
entre los empleados, lo que a su vez promueve un ambiente de trabajo favorable
para el desarrollo y la retencion del talento. Del mismo modo, destaca que una
comunicacion sin obstaculos y abierta favorece la cooperacion y el compartir de
informacion entre los trabajadores, lo cual ayuda a establecer un entorno laboral
favorable para fomentar el crecimiento y la permanencia del talento en la
organizacion. En consecuencia, el entendimiento y la correcta aplicacion 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 propdsito de cumplir con los objetivos trazados en la investigacion,
se implementaron cuestionarios que fueron administrados a un total de 113

colaboradores pertenecientes a la entidad bajo estudio. Durante el analisis del
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control interno, se opto por utilizar los principios tedricos presentados por Requena
(2023), mientras que, para evaluar la gestion del talento humano se recurrié a los
fundamentos conceptuales proporcionados por Chiavenato (2021). Este enfoque
metodoldgico brindé la oportunidad de adentrarse en una comprension clara de la
interrelacion entre estos dos aspectos fundamentales en el &mbito de la gestion
organizacional. Al incorporar las perspectivas tedricas de Requena y Chiavenato,
se logré un andlisis completo y holistico de la dindmica interna de la institucién en
estudio, permitiendo identificar los vinculos entre el control interno y la
administracién del talento humano, asi como las areas susceptibles de mejoras y
las estrategias viables para incrementar la eficiencia y el desempefio

organizacional.

Para finalizar, el estudio se centra en un tema de actualidad e importancia
en el ambito local, lo cual despierta el interés tanto de la comunidad académica
como del sector gubernamental. Asimismo, fue posible la identificacion de areas
de mejora en el control interno y la administracion del talento de trabajo, esperando
mejoras en la eficacia y efectividad de la administracion 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 correlacion directa entre el control interno y la
gestion del talento humano, dado que, r=0.769 lo que demuestra una correlacién
alta; que representa al 76.9%, con una significancia de 0.001, como p=0.001 <

0.005; entonces, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Se concluye que existe una correlacion directa entre el ambiente de control
y la gestion del talento humano, dado que, r=0.551 lo que demuestra una
correlacion moderada; que representa al 55.1%, con una significancia de 0.001,
dado que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula.

Se concluye que existe una correlacion directa entre la evaluacion de
riesgos y la gestion del talento humano, dado que, r=0.709 lo que demuestra una
correlacion alta; que representa al 70.9%, con una significancia de 0.001, dado
gue p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula.

Se concluye que existe una correlacion directa entre la actividad de control
y la gestion del talento humano, dado que, r=0.684 lo que demuestra una
correlacidon moderada; que representa al 68.4%, con una significancia de 0.001,
dado que p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza

la hipotesis nula.

Se concluye que existe una correlacion directa entre la informacion,
comunicacion y la gestion del talento humano, dado que, r=0.725 lo que demuestra
una correlacion alta; que representa al 72.5%, con una significancia de 0.001, dado
gue p=0.001 < 0.005; entonces, se acepta hipoétesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula.
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VI. RECOMENDACIONES

El jefe del area 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 disefiar programas de
capacitacion y desarrollo del personal municipal sobre formacion en liderazgo y
gestion de equipos, habilidades de comunicacion efectiva y resolucion de
conflictos. También, actualizar las politicas y procesos relacionados con la
seleccion de personal, asi como la implementacién de controles rigurosos para

lograr que los procesos de contratacién sean transparentes y claros.

El jefe del area del control interno debe implementar politicas y procesos de
revisiones periddicas, asi como la asignacion de recursos monetarios adecuados
para garantizar la eficiencia en las operaciones, mediante la creacion de un plan
detallado que incluya cronogramas de revision, identificacion de areas criticas

para la eficiencia operativa y la asignacion de recursos financieros suficientes.

El jefe del area de control interno debe colaborar con los responsables de
la Gerencia del talento humano para integrar el analisis de riesgos en los procesos
de gestion del talento. Asimismo, implementar un enfoque integrado que considere
como la gestion de riesgos puede impactar en el bienestar y la eficacia del
personal, por medio de la organizacion de sesiones de trabajo conjuntas con los

responsables de la Gerencia del talento humano.

El jefe del area de control interno debe revisar y actualizar los procesos
internos de cada area, asegurando que estén alineados con las mejores practicas
y los objetivos estratégicos de la organizacién, y garantizando que todas las areas
sigan los mismos estandares. Ademas, debe establecer procesos claros para
resolver problemas de manera oportuna, lo cual puede lograrse mediante la

creacion de un equipo dedicado a la gestion de problemas.

El jefe de la Gerencia del talento humano debe emplear herramientas y
canales de comunicacion efectivos, como boletines informativos, reuniones
regulares y plataformas digitales internas para lograr una eficiente comunicacion.
De la misma manera, invertir en capacitaciones para una mejor comprension de
politicas y procesos a través de talleres y cursos en linea 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 OPERACIONALIZACION Y MATRIZ DE CONSISTENCIA

DEFINICION <
VARIABLES CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Valores éticos
Ambiente de control Estructura Organizacional
. ) Administracién de recursos
El control interno se desarrollara :
. . Planeamiento
a través de ambiente de control, P
evaluacion de riesgos, actividad Identificacion
Para Requena (2023) es de control inf%rrnlaci()n Evaluacion de riesgos Seguridad y salud
un procedimiento donde i b y Valoracion
se aplica la | COMUnIcacion, y para una buena Comunicacion
VARIABLE 1: - et . .. | marcha de las actividades dentro — —
CONTROL administracion, direccion de la institucion. estas seran Autorizacion y aprobacion ordinal
INTERNO y . al personal, medidas a través, de la escala Asignacion de funciones rana
garantizando la obtencion ; Actividad de control Verificacion
de los propdsitos en una ordinal empleando un Revisién de procesos
entidadp P cuestionario. Teniendo como Control araFI)a TIC
' escala de medicién: 1 = Nunca, 2 Funci p
= Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Inlj‘gfrlr?:(fics’)n
Casi siempre, 5 = Siempre. i6 -
P P Inform:_;\mon,y Responsabilidad
comunicacion ST
Comunicacion interna
Comunicacién externa
Seleccién de personal
Perfil de puestos
La gestion de talento humano se | Proceso de seleccion Politica del contrato
Chiavenato (2021) sefiala | desarrollara a través del proceso Reclutamiento
la relevancia de la gestion | de seleccion, evaluacion, Tiempo de contratacion
de recursos humanos | inclusion y para una buena Supervision y monitoreo
VARIABLE 2: | asegura poseer | marcha de las actividades dentro Conocimiento,  capacidades vy
GESTION DEL | empleados expertos en la | de la institucién, estas seran L habilidades .
o - . Evaluacion o Ordinal
TALENTO organizacion y ayuda a | medidas a través de la escala Deberes y responsabilidades
HUMANO identificar y fortalecer a | ordinal empleando el Capacitacién del personal
los empleados con mayor | cuestionario. Teniendo como Desempefio laboral
desempefio dentro de una | escala de medicién: 1 =Nunca, 2 Principios y valores
entidad. = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Relacion con los empleados
Casi siempre, 5 = Siempre. Inclusion Comunicacion
Participacion laboral
Integracién de trabajadores
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PLANTEAMIENTO DEL

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES HIPOTESIS
Seleccion de personal
Proceso de Perfi_l de puestos HIPOTESIS GENERAL
seleccion ;glcl:ﬂftzg?elrft%mrato Existe relacion directa
Tiempo de contratacién entre el control interno y la
PROBLEMA GENERAL | o cro oo Supervision y monitoreo Eﬁfrt]';r?o de('en ta'eu”rt]g
o~ lacic ist Conocimiento, capacidades municipalidad de
cQué  re acion  existe | 5 inar la relaci VARIABLE 2: o p
eterminar la relacion entre | . habilidades Movobamba. 2024
entre el control interno y la . GESTION DEL Evaluacion . oyobamba, .
s del | el control interno y la Deberes y responsabilidades
gestion el talento | ostion del talento humano | TALENTO HUMANO Capacitacion del personal
humano en una L ~
CL en una municipalidad de Desempefio laboral
municipalidad de ——
Moyobamba, 20247 Moyobamba, 2024. Principios y valores
’ ' Relacion con los empleados
Inclusién Comunicacion
Participacion laboral
Integracién de trabajadores
. . . . . Valores éticos
P1: ¢Qué relacién existe | O1l: Evaluar la relacién Ambiente de L .
entre el ambiente de | entre el ambiente de control control ,Iiztrqcfcutra O.,rga:jnlzamonal HIPOTESIS
control y la gestion del |y la gestiébn del talento ministracion de recursos ESPECIFICAS
talento humano en una | humano en una y Planeamiento H1:  Existe  relacion
municipalidad de | municipalidad de Evaluacion de Identlf_lgaglon ud significativa  entre el
Moyobamba, 20247 Moyobamba, 2024. riesgos \S/elgurl ady salu ambiente de control y la
C L ONA i ; . ; ‘s aloracion gestion del talento
P2: ¢Qué relacion existe | O2: Analizar la relacién VARIABLE 1: Comunicacion humano en Una
entre la evaluac[c,)n de e_ntre la evaluau_qn de CONTROL Autorizacion y aprobacion municipalidad de
riesgos y la gestion del | riesgos y la gestion del INTERNO Actividad de Asignacion de funciones Movobamba. 2024
talento humano en una | talento humano en una Verificacion y ’ '
municipalidad de | municipalidad de control Revision de procesos H2:  Existe  relacion
Moyobamba, 2024? Moyobamba, 2024. Control para la TIC significativa  entre  la

P3: ¢Qué relacién existe
entre la actividad de
control y la gestién del
talento humano en una

O3: Establecer la relacion
entre la actividad de control
y la gestion del talento
humano en una

Informacion y

comunicacion

Funciones
Informacion
Responsabilidad
Comunicacion interna

evaluacion de riesgos y la

gestion del talento
humano en una
municipalidad de
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municipalidad de
Moyobamba, 20247

P4: ¢;Qué relacién existe
entre la informacion,
comunicacion y la gestion
del talento humano en
una municipalidad de
Moyobamba, 20247

municipalidad de
Moyobamba, 2024.

0O4: Demostrar la relacion
entre la informacion,
comunicacion y la gestion
del talento humano en una
municipalidad de
Moyobamba, 2024.

- Comunicacion externa

Moyobamba, 2024.

H3: Existe relacion
significativa  entre la
actividad de control y la

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

H4: Existe relacion

significativa  entre la
informacion,
comunicacion y la gestion
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 _Ca5| Siempre
veces Siempre
Ambiente de control Opciones
N° Valores éticos 112|134

¢En la entidad el personal administrativo, funcionarios y
01 | servidores practican los valores éticos en concordancia con el
codigo de ética de la funcion publica?

N° Estructura Organizacional 1,2|3]|4

¢ Considera usted que la entidad trabaja de acuerdo a su
02 | estructura organizacional, para la consecucion de los objetivos

institucionales?
N° Administracion de recursos 112|314
¢ Considera usted que la administracién de recursos publicos
03 ; , X
de la entidad esta teniendo un buen control?
Evaluacién de riesgos Opciones
N° Planeamiento 112|314

¢En la entidad se realiza un adecuado planeamiento de la
04 | administracion de riesgos que podrian generar un impacto
negativo en la institucion?

N° Identificacion 112|314

¢ Se realizan en la entidad la identificacion de riesgos externos

05 . R
e internos que afecten a la institucion?

N° Seguridad y salud 1(2|3]| 4

¢ Se realizan actividades para promover el cumplimiento de

06 seguridad y salud en el trabajo?

N° Valoracién 112|314

¢ Se realizan analisis de valoracion de riesgos que afecta el

07 desempefio laboral?
N° Comunicacion 1,12|3]|4
¢ Establecen procedimientos de comunicacion para la
08 - - : .
administracion de riesgos en la entidad?
Actividad de control Opciones
N° Autorizacion y aprobacion 112|134

¢La oficina de recursos humanos de la entidad cuenta con
09 | manuales de procedimientos para las autorizaciones vy
aprobaciones de las actividades realizadas en el area?




N° Asignacion de funciones 23| 4
10 ¢ Se asigna funciones segun el puesto de trabajo y objetivos
institucionales?
N° Verificacién 21 3] 4
11 ¢En la entidad se realiza control para la verificacion de las
labores realizadas de cada trabajador?
N° Revision de procesos 2 3|4
12 ¢La oficina de recursos humanos realiza control en la revision
de procesos internos de cada area?
N° Control paralaTIC 2|1 3| 4
13 ¢ Considera usted que la entidad realiza un sistema de control
parala TIC y que garantiza el cumplimiento de los objetivos?
Informacién y Comunicacién Opciones
N° Funciones 21314
¢ Los trabajadores tienen conocimiento sobre el Manual (MOF)
14 | y Reglamento de Organizacion de Funciones (ROF) de la
institucion y otros?
N° Informacion 21 3| 4
15 ¢ Considera usted que la entidad utiliza un sistema de control
adecuado para recopilar la informacién administrativa?
N° Responsabilidad 2|1 3] 4
¢ Considera usted que la distribucion de responsabilidades
inherentes al cargo, garantiza el cumplimiento de los procesos
16 h tes al t I I to de |
administrativos?
N° Comunicacion interna 2 3|4
17 ¢La entidad fomenta y promueve la comunicacion interna de
manera oportuna para el cumplimiento de las metas?
N° Comunicacion externa 2 3|4
¢ Considera usted que, en la entidad, el manejo de la
18 | comunicacion externa de acuerdo a la informacion y servicios
son las mas apropiadas con su publico objetivo?




Cuestionario sobre Gestiéon del Talento Humano

Respuesta 1 2 3 4 5
. . Algunas Casi :
Equivalente Nunca Casi Nunca veces Siempre Siempre
Proceso de seleccion Opciones
N° Seleccién de personal 112|134
01 ¢El proceso de seleccién para la contratacion del recurso
humano es adecuado?
02 ¢Las evaluaciones que se aplican para la seleccion, van de
acuerdo al perfil de la vacante?
N° Perfil de puestos 1(12|3]| 4
03 ¢El personal a contratar cumple con el perfil de puestos de
trabajo?
N° Politica del contrato 11234
04 ¢Existe politicas de contratacion para los procesos de
seleccion?
N° Reclutamiento 1,12|3]|4
05 ¢ Cuando se solicita personal, los encargados del proceso de
reclutamiento lo realizan de manera transparente?
N° Tiempo de contratacion 1(12]|3]| 4

06 ¢En la entidad se cumple el tiempo de contratacion pactado
entre el empleador y el trabajador?

Evaluacién Opciones

N° Supervisiéon y monitoreo 12|34

¢ Se realiza la supervisidon y monitoreo a las actividades que

07 . L e
realizan los colaboradores en la institucion?

N° Conocimiento, capacidades y habilidades 1(2|3]| 4

¢ Se realiza la evaluacion de conocimientos, capacidades y

08 habilidades al talento humano?

N° Deberes y responsabilidades 1(2|3]| 4

¢En la entidad el personal cumple con sus deberes y

09 responsabilidades asignadas de manera eficiente?

N° Capacitacion del personal 12|34

¢En la entidad se realizan capacitaciones continuas para

10 -
reforzar sus conocimientos?
11 ¢Las capacitaciones que brinda la institucibn mejoran el
desempefio de sus funciones?
N° Desempeiio laboral 1(12|3]| 4
12 ¢, Se evalla y supervisa permanentemente el desempefio
laboral del talento humano que labora en la institucion?
13 .Se reconoce el desempeiio laboral con incentivos y/o

asensos?




Inclusion Opciones

N° Principios y valores 23| 4
14 ¢Considera usted que en la entidad se practican los principios

y valores establecidos?
N° Relacion con los empleados 21 3] 4
15 ¢ Considera usted que la relacion laboral entre los funcionarios

y empleados son adecuadas?
N° Comunicacion 2 3|4
16 ¢Considera usted que en la entidad existe una buena

comunicacion entre las diversas oficinas?
N° Participacion laboral 23| 4
17 ¢La entidad promueve la participacion laboral entre los

trabajadores?
N° Integracion de trabajadores 21 3| 4

18

¢En la entidad se garantiza adaptacién e integracion de los
trabajadores al puesto de trabajo?




ANEXO 3: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del
Talento Humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Gabriela del Pilar Palomino Alvarado

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Gestion Pablica
Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en el area: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

i No corresponde
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Ordinal)

Nombre de la Prueba: | Gestién del Talento Humano

Autor: | Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Procedencia: | Moyobamba - UCV

Administracion: | Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Tiempo de aplicacion: | 45 minutos

Ambito de aplicacion: | La encuesta se aplicara en una Municipalidad de Moyobamba

Nuestra investigacion estad compuesta por 4 Dimensiones de la variable:
Control Interno, 3 dimensiones: Gestion del Talento Humano. Estal
encuesta estara representada por 36 preguntas las cuales seran aplicadas
en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba.

Significacion:




4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

p Subescala
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)

Segun Brabo Ross & Delgado Litardo, (2022) para
realizar la seleccion 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 mas idoneos, capaces de
suplir las carencias que puedan existir en el puesto o la
vacante de una organizacion.

Proceso de seleccion

La evaluacion de competencias laborales es una
comparacion  del  desempeiio, habilidades vy
conocimientos basadas al perfil ocupacional. La
evaluacion competencias tiene como finalidad mostrar
objetivamente el desempefio laboral de cada persona. (R.
D. G. N° 0083-2021-MTPE/3/19, 2021)

Gestion del Talento

Evaluacion
Humano

Las personas con discapacidad poseen derechos
equivalentes a los del resto de la poblacion, sin
guebrantar las medidas especificas establecidas por la
ley nacional e internacional garantizando la igualdad en
la préactica. El estado garantiza un entorno propicio,
cémodo y equitativo que puedan gozar de sus derechos
sin sufrir discriminacién (Ley N°. 29973 CR, 2023)

Inclusién

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestion del Talento Humano” elaborado por Copia
Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificaciébn muy grande en el uso de las
El item se | < Pd palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.

facilmente, es decir,
su  sintactica y
semantica son
adecuadas.

Se requiere una modificacion muy especifica

3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis

4. Alto nivel

adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

COHERENCIA 2. Desacuerdo  (bajo nivel
El item tiene acuerdo)

relaciéon ldgica con

de

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

la dimension o )
indicador que esta | 3- Acuerdo (moderado nivel)

midiendo.

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.




1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi 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: Gestién del Talento Humano

e Primera dimensién: Proceso de seleccidn

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el Proceso de seleccion

. Claridad Coherencia Relevancia i
INDICADORES item ClUSEEEIEME)
2 3 1 (2|3 2|3 Recomendaciones
¢El proceso de seleccién para la contratacion del X X
L recurso humano es adecuado?
Seleccioén de personal [— . - —
¢Las evaluaciones que se aplican para la seleccién,
: X X
van de acuerdo al perfil de la vacante?
Perfil de puestos SEl perspnal a contratar cumple con el perfil de puestos X X
de trabajo?
Politica del contrato ¢EX|st_e, politicas de contratacién para los procesos de X X
seleccion?
¢Cuando se solicita personal, los encargados del
Reclutamiento proceso de reclutamiento lo realizan de manera X X
transparente?
Tiempo de ¢En la entidad se cumple el tiempo de contratacién
> . X X
contratacién pactado entre el empleador y el trabajador?
e Segunda dimensién: Evaluacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluacién
. Claridad Coherencia Relevancia '
INDICADORES item CloEErvEEIE e/
2 3 1 (2|34 2| 3 4 Recomendaciones
Supervision y ¢, Se realiza la supervisién y monitoreo a las actividades X X
monitoreo gue realizan los colaboradores en la institucién?
Conocimiento, .Se realiza la evaluacibn de conocimientos,
capacidades y capacidades y habilidades al talento humano? X X
habilidades
Deberes y ¢En la entidad el personal cumple con sus deberes y
- - ) - X X
responsabilidades responsabilidades asignadas de manera eficiente?




¢En la entidad se realizan capacitaciones continuas
Capacitacion del para reforzar sus conocimientos?

personal ¢Las capacitaciones que brinda la institucion mejoran
el desempefio de sus funciones?

;,Se evalla y supervisa permanentemente el
Desempefio laboral desempefio laboral del talento humano que labora en X X X
la institucién?

¢, Se reconoce el desempefio laboral con incentivos y/o

X X X
asensos?
e Tercera dimension: Inclusion
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentrala Inclusion
. Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
INDICADORES ltem 1 213l al1]213lal1]213] 2 Recomendaciones
N ¢, Considera usted que en la entidad se practican los
Principios y valores principios y valores establecidos? X X X
Relacién con los ¢ Considera usted que la relacién laboral entre los
empleados funcionarios y empleados son adecuadas? X X X
L, ¢ Considera usted que en la entidad existe una buena
Comunicacion o . L X X X
comunicacion entre las diversas oficinas?
Participacién laboral Jla gnndad promueve la participacion laboral entre los X X X
trabajadores?
Integracién de ¢ Enlaentidad se garantiza adaptacion e integraciéon de
. . X X X X
trabajadores los trabajadores al puesto de trabajo?

|

Dra. Gabriela del-Pilar Ralomino Alvarado
DOCENTE POSGRADO

Firma del evaluador
Gabriela del Pilar Palomino Alvarado
DNI: 00953069




Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Control
Interno”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Gabriela del Pilar Palomino Alvarado

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Gestion Pablica
Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en el area: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

7. Propésito de la evaluacion:

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

Administracion:

Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Tiempo de aplicacion:

45 minutos

Ambito de aplicacion:

La encuesta se aplicard en una Municipalidad de Moyobamba

Significacion:

Nuestra investigacion estd compuesta por 4 Dimensiones de la variable:
Control Interno, 3 dimensiones: Gestion del Talento Humano. Esta
encuesta estara representada por 36 preguntas las cuales seran aplicadas
en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba.




Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Control Interno

Ambiente de control

Son reglas que se utilizan para establecer un Cl de
efectivo en la entidad. Esto es aplicado en toda
organizacion. (CGR, 2016)

Evaluacion de
riesgos

Es un proceso continuo para que las entidades se
preparen para hacer frente a eventos de riesgo. Dentro
de la institucién, el riesgo implica probabilidad de que
suceda algun evento que pueda tener impacto adverso
en los objetivos establecidos. (CGR, 2016)

Actividad de control

Se refiere a politicas y procesos definidos en una
empresa, tienen como objetivo principal para mitigar
posibles riesgos que afecten la obtenciéon de los
objetivos. (CGR, 2016)

Informacion y
comunicacion

Hace referencia a la informacién tanto interna como
externa, que una entidad requiere para realizar sus
funciones de Cl y respaldar el cumplimiento de metas
y objetivos. (CGR, 2016)

10. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Control Interno” elaborado por Copia Carrasco
Dante y Mori Ahuanari Jerry en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El itemdr_?quie;(e bastantesdmodifilca(:io(r];esI o]
£ lemse | 2 eapowe st
comprende p € acu u signiti p
facilimente, es la ordenacion de estas.
dect, su Se requiere una modificacién muy especifica
sintactica Y | 3.Moderado nivel A )
semantica  son de algunos de los términos del item.
adecuadas. P . L . .

4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
: adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene de acuerdo) con la dimension.
relacion  légica
con la dimension 3. Acuerdo (moderado nivel) El ftem tiene una relacién moderada con la
o indicador que ' dimensién que se esta midiendo.
estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.




1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

importante, es

RELEVANCIA
Bl item es o El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial 0 2. Bajo Nivel ftem puede estar incluyendo lo que mide

éste.

decir debe ser _
incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

10




Dimensiones del instrumento: Control Interno

e Primera dimensiéon: Ambiente de control

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el Ambiente de control

. Claridad Coherencia Relevancia i
INDICADORES item ClssEvEelomesy
2 3 1 (2|34 2|3 4 Recomendaciones
¢En la entidad el personal administrativo, funcionarios
- y servidores practican los valores éticos en
Valores éticos ; < o 2 X X
concordancia con el codigo de ética de la funcion
publica?
¢ Considera usted que la entidad trabaja de acuerdo a
Estructura o o
o su estructura organizacional, para la consecucion de X X
Organizacional . A
los objetivos institucionales?
Administracién de ¢, Considera usted que la administraciébn de recursos
S . P X X
recursos publicos de la entidad esta teniendo un buen control?
e Segunda dimensién: Evaluacion de riesgos
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluacién de riesgos
. Claridad Coherencia Relevancia [
INDICADORES item ORIz
2 3 1 (2|3 |4 2|3 4 Recomendaciones
¢ Enla entidad se realiza un adecuado planeamiento de
Planeamiento la administracién de riesgos que podrian generar un X X
impacto negativo en la institucion?
e ¢ Se realizan en la entidad la identificacion de riesgos
Identificacion X R X X
externos e internos que afecten a la institucién?
. .Se realizan actividades para promover el
Seguridad y salud cumplimiento de seguridad y salud en el trabajo? X X
valoracion ¢Se realizan anallsls de valoraciéon de riesgos que X X
afecta el desempefio laboral?
L ¢ Establecen procedimientos de comunicacion para la
Comunicacion . . . . X X
administracién de riesgos en la entidad?




e Tercera dimension; Actividad de control
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la Actividad de control

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observacmpes/
2 | 3 1121|314 2|3 4 Recomendaciones

Autorizacion y ¢ La oficina de recursos humanos de la entidad cuenta

aprobacion con manuales de procedimientos para las X X
autorizaciones y aprobaciones de las actividades
realizadas en el area?

Asignacion de ¢, Se asigna funciones segln el puesto de trabajo y X X

funciones objetivos institucionales?

Verificacis ¢En la entidad se realiza control para la verificacion de

erificacion - ) X X

las labores realizadas de cada trabajador?

Revisi6 ¢ La oficina de recursos humanos realiza control en la

evision de procesos o : . X X

revision de procesos internos de cada area?
¢, Considera usted que la entidad realiza un sistema de

Control parala TIC control para la TIC y que garantiza el cumplimiento de X X
los objetivos?

e Cuarta dimensién: Informaciéon y Comunicacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentrala Informacién y Comunicacién
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observacmnes/
2 | 3 11213 4 2| 3 4 Recomendaciones

¢ Los trabajadores tienen conocimiento sobre el Manual

Funciones (MOF) y Reglamento de Organizacion de Funciones X X X
(ROF) de la institucion y otros?
¢, Considera usted que la entidad utiliza un sistema de

Informacién control adecuado para recopilar la informacién X X
administrativa?
¢,Considera usted que la distribucion de

Responsabilidad responsabilidades inherentes al cargo, garantiza el X X
cumplimiento de los procesos administrativos?




¢La entidad fomenta y promueve la comunicacion
Comunicacion interna | interna de manera oportuna para el cumplimiento de las X
metas?

¢ Considera usted que, en la entidad, el manejo de la
comunicacion externa de acuerdo a la informacion y
servicios son las mas apropiadas con su publico
objetivo?

Comunicacion externa

|

Dra. Gabriela del-Pilar Ralomino Alvarado
DOCENTE POSGRADO

Firma del evaluador
Gabriela del Pilar Palomino Alvarado
DNI: 00953069




Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del
Talento Humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Sunil Guardia Salas

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia
Institucion donde labora: Universidad Nacional Agraria de la Selva
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en el area: Méas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

i No corresponde
(si corresponde)

12. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala: (Ordinal)

Nombre de la Prueba: | Gestién del Talento Humano

Autor: | Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Procedencia: | Moyobamba - UCV

Administracion: | Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Tiempo de aplicacion: | 45 minutos

Ambito de aplicacion: | La encuesta se aplicard en una Municipalidad de Moyobamba

Nuestra investigacion estad compuesta por 4 Dimensiones de la variable:
Control Interno, 3 dimensiones: Gestion del Talento Humano. Esta
encuesta estara representada por 36 preguntas las cuales seran aplicadas
en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba.

Significacion:

14



14. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

p Subescala
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)

Segun Brabo Ross & Delgado Litardo, (2022) para
realizar la seleccion 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 mas idoneos, capaces de
suplir las carencias que puedan existir en el puesto o la
vacante de una organizacion.

Proceso de seleccion

La evaluacion de competencias laborales es una
comparacion  del  desempeiio, habilidades vy
conocimientos basadas al perfil ocupacional. La
evaluacion competencias tiene como finalidad mostrar
objetivamente el desempefio laboral de cada persona. (R.
D. G. N° 0083-2021-MTPE/3/19, 2021)

Gestion del Talento

Evaluacion
Humano

Las personas con discapacidad poseen derechos
equivalentes a los del resto de la poblacion, sin
guebrantar las medidas especificas establecidas por la
ley nacional e internacional garantizando la igualdad en
la préactica. El estado garantiza un entorno propicio,
cémodo y equitativo que puedan gozar de sus derechos
sin sufrir discriminacién (Ley N°. 29973 CR, 2023)

Inclusién

15. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestion del Talento Humano” elaborado por Copia
Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificaciébn muy grande en el uso de las
El item se | < Pd palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.

facilmente, es decir,
su  sintactica y
semantica son
adecuadas.

Se requiere una modificacion muy especifica

3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis

4. Alto nivel

adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

COHERENCIA 2. Desacuerdo  (bajo nivel
El item tiene acuerdo)

relaciéon ldgica con

de

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

la dimension o )
indicador que esta | 3- Acuerdo (moderado nivel)

midiendo.

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

15




1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

16




Dimensiones del instrumento: Gestién del Talento Humano

e Primera dimensién: Proceso de seleccidn

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el Proceso de seleccion

. Claridad Coherencia Relevancia i
INDICADORES item ClUSEEEIEME)
2 3 1 (2|3 2|3 Recomendaciones
¢El proceso de seleccién para la contratacion del X X
L recurso humano es adecuado?
Seleccioén de personal [— . - —
¢Las evaluaciones que se aplican para la seleccién,
: X X
van de acuerdo al perfil de la vacante?
Perfil de puestos SEl perspnal a contratar cumple con el perfil de puestos X X
de trabajo?
Politica del contrato ¢EX|st_e, politicas de contratacién para los procesos de X X
seleccion?
¢Cuando se solicita personal, los encargados del
Reclutamiento proceso de reclutamiento lo realizan de manera X X
transparente?
Tiempo de ¢En la entidad se cumple el tiempo de contratacién
> . X X
contratacién pactado entre el empleador y el trabajador?
e Segunda dimensién: Evaluacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluacién
. Claridad Coherencia Relevancia '
INDICADORES item CloEErvEEIE e/
2 3 1 (2|34 2| 3 4 Recomendaciones
Supervision y ¢, Se realiza la supervisién y monitoreo a las actividades X X
monitoreo gue realizan los colaboradores en la institucién?
Conocimiento, .Se realiza la evaluacibn de conocimientos,
capacidades y capacidades y habilidades al talento humano? X X
habilidades
Deberes y ¢En la entidad el personal cumple con sus deberes y
- - ) - X X
responsabilidades responsabilidades asignadas de manera eficiente?




¢En la entidad se realizan capacitaciones continuas
Capacitacion del para reforzar sus conocimientos?

personal ¢Las capacitaciones que brinda la institucion mejoran
el desempefio de sus funciones?

;,Se evalla y supervisa permanentemente el
Desempefio laboral desempefio laboral del talento humano que labora en X X X
la institucién?

¢, Se reconoce el desempefio laboral con incentivos y/o

X X X
asensos?
e Tercera dimension: Inclusion
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentrala Inclusion
. Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
INDICADORES ltem 1 213l al1]213lal1]213] 2 Recomendaciones
N ¢, Considera usted que en la entidad se practican los
Principios y valores principios y valores establecidos? X X X
Relacién con los ¢ Considera usted que la relacién laboral entre los
empleados funcionarios y empleados son adecuadas? X X X
L, ¢ Considera usted que en la entidad existe una buena
Comunicacion o . L X X X
comunicacion entre las diversas oficinas?
Participacién laboral Jla gnndad promueve la participacion laboral entre los X X X
trabajadores?
Integracién de ¢ Enlaentidad se garantiza adaptacion e integraciéon de
. . X X X X
trabajadores los trabajadores al puesto de trabajo?

/‘-"/ Z 7
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Firma del evaluador
Sunil Guardia Salas
DNI: 23013618




Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Control
Interno”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

16. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Sunil Guardia Salas

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia
Institucion donde labora: Universidad Nacional Agraria de la Selva
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en el area: Méas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

17.Propésito de la evaluacion:

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

Administracion:

Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Tiempo de aplicacion:

45 minutos

Ambito de aplicacion:

La encuesta se aplicard en una Municipalidad de Moyobamba

Significacion:

Nuestra investigacion estd compuesta por 4 Dimensiones de la variable:
Control Interno, 3 dimensiones: Gestion del Talento Humano. Esta
encuesta estara representada por 36 preguntas las cuales seran aplicadas
en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba.

19




19. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

p Subescala
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)

Son reglas que se utilizan para establecer un Cl de
efectivo en la entidad. Esto es aplicado en toda

Ambiente de control organizacion. (CGR, 2016)

Es un proceso continuo para que las entidades se
preparen para hacer frente a eventos de riesgo. Dentro
Evaluacion de de la institucién, el riesgo implica probabilidad de que
riesgos suceda algun evento que pueda tener impacto adverso
en los objetivos establecidos. (CGR, 2016)

Control Interno

Se refiere a politicas y procesos definidos en una
empresa, tienen como objetivo principal para mitigar
Actividad de control posibles riesgos que afecten la obtenciéon de los
objetivos. (CGR, 2016)

Hace referencia a la informacién tanto interna como
externa, que una entidad requiere para realizar sus
funciones de Cl y respaldar el cumplimiento de metas
y objetivos. (CGR, 2016)

Informacion y
comunicacion

20. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Control Interno” elaborado por Copia Carrasco
Dante y Mori Ahuanari Jerry en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El itemdr_?quie;(e bastantesdmodifilca(:io(r];esI o]
£ lemse | 2 eapowe st
comprende p € acu u signiti p
facilimente, es la ordenacion de estas.
dect, su Se requiere una modificacién muy especifica
sintactica Y | 3.Moderado nivel A )
semantica  son de algunos de los términos del item.
adecuadas. P . L . .

4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
: adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene de acuerdo) con la dimension.
relacion  légica
con la dimension 3. Acuerdo (moderado nivel) El ftem tiene una relacién moderada con la
o indicador que ' dimensién que se esta midiendo.
estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.

20



1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

importante, es

RELEVANCIA
Bl item es o El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial 0 2. Bajo Nivel ftem puede estar incluyendo lo que mide

éste.

decir debe ser _
incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Control Interno

e Primera dimensiéon: Ambiente de control

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el Ambiente de control

. Claridad Coherencia Relevancia i
INDICADORES item ClssEvEelomesy
2 3 1 (2|34 2|3 4 Recomendaciones
¢En la entidad el personal administrativo, funcionarios
- y servidores practican los valores éticos en
Valores éticos ; < o 2 X X
concordancia con el codigo de ética de la funcion
publica?
¢ Considera usted que la entidad trabaja de acuerdo a
Estructura o o
o su estructura organizacional, para la consecucion de X X
Organizacional . A
los objetivos institucionales?
Administracién de ¢, Considera usted que la administraciébn de recursos
S . P X X
recursos publicos de la entidad esta teniendo un buen control?
e Segunda dimensién: Evaluacion de riesgos
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluacién de riesgos
. Claridad Coherencia Relevancia [
INDICADORES item ORIz
2 3 1 (2|3 |4 2|3 4 Recomendaciones
¢ Enla entidad se realiza un adecuado planeamiento de
Planeamiento la administracién de riesgos que podrian generar un X X
impacto negativo en la institucion?
e ¢ Se realizan en la entidad la identificacion de riesgos
Identificacion X R X X
externos e internos que afecten a la institucién?
. .Se realizan actividades para promover el
Seguridad y salud cumplimiento de seguridad y salud en el trabajo? X X
valoracion ¢Se realizan anallsls de valoraciéon de riesgos que X X
afecta el desempefio laboral?
L ¢ Establecen procedimientos de comunicacion para la
Comunicacion . . . . X X
administracién de riesgos en la entidad?




e Tercera dimension; Actividad de control
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la Actividad de control

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observacmpes/
2 | 3 1121|314 2|3 4 Recomendaciones

Autorizacion y ¢ La oficina de recursos humanos de la entidad cuenta

aprobacion con manuales de procedimientos para las X X
autorizaciones y aprobaciones de las actividades
realizadas en el area?

Asignacion de ¢, Se asigna funciones segln el puesto de trabajo y X X

funciones objetivos institucionales?

Verificacis ¢En la entidad se realiza control para la verificacion de

erificacion - ) X X

las labores realizadas de cada trabajador?

Revisi6 ¢ La oficina de recursos humanos realiza control en la

evision de procesos o : . X X

revision de procesos internos de cada area?
¢, Considera usted que la entidad realiza un sistema de

Control parala TIC control para la TIC y que garantiza el cumplimiento de X X
los objetivos?

e Cuarta dimensién: Informaciéon y Comunicacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentrala Informacién y Comunicacién
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observacmnes/
2 | 3 11213 4 2| 3 4 Recomendaciones

¢ Los trabajadores tienen conocimiento sobre el Manual

Funciones (MOF) y Reglamento de Organizacion de Funciones X X
(ROF) de la institucion y otros?
¢, Considera usted que la entidad utiliza un sistema de

Informacién control adecuado para recopilar la informacién X X
administrativa?
¢,Considera usted que la distribucion de

Responsabilidad responsabilidades inherentes al cargo, garantiza el X X
cumplimiento de los procesos administrativos?




¢La entidad fomenta y promueve la comunicacion
Comunicacion interna | interna de manera oportuna para el cumplimiento de las X X
metas?

¢ Considera usted que, en la entidad, el manejo de la
comunicacion externa de acuerdo a la informacion y
servicios son las mas apropiadas con su publico
objetivo?

Comunicacion externa
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Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del
Talento Humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

21.Datos generales del juez

Nombre del juez: | Manuel Eduardo Quispe Chavesta

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia
Instituciéon donde labora: Universidad Catolica Sedes Sapientiae
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en el area: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

i No corresponde
(si corresponde)

22.Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

23. Datos de la escala: (Ordinal)

Nombre de la Prueba: | Gestién del Talento Humano

Autor: | Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Procedencia: | Moyobamba - UCV

Administracion: | Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Tiempo de aplicacion: | 45 minutos

Ambito de aplicacion: | La encuesta se aplicard en una Municipalidad de Moyobamba

Nuestra investigacion estad compuesta por 4 Dimensiones de la variable:
Control Interno, 3 dimensiones: Gestion del Talento Humano. Estal
encuesta estara representada por 36 preguntas las cuales seran aplicadas
en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba.

Significacion:
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24, Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

p Subescala
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)

Segun Brabo Ross & Delgado Litardo, (2022) para
realizar la seleccion 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 mas idoneos, capaces de
suplir las carencias que puedan existir en el puesto o la
vacante de una organizacion.

Proceso de seleccion

La evaluacion de competencias laborales es una
comparacion  del  desempeiio, habilidades vy
conocimientos basadas al perfil ocupacional. La
evaluacion competencias tiene como finalidad mostrar
objetivamente el desempefio laboral de cada persona. (R.
D. G. N° 0083-2021-MTPE/3/19, 2021)

Gestion del Talento

Evaluacion
Humano

Las personas con discapacidad poseen derechos
equivalentes a los del resto de la poblacion, sin
guebrantar las medidas especificas establecidas por la
ley nacional e internacional garantizando la igualdad en
la préactica. El estado garantiza un entorno propicio,
cémodo y equitativo que puedan gozar de sus derechos
sin sufrir discriminacién (Ley N°. 29973 CR, 2023)

Inclusién

25. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Gestion del Talento Humano” elaborado por Copia
Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificaciébn muy grande en el uso de las
El item se | < Pd palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.

facilmente, es decir,
su  sintactica y
semantica son
adecuadas.

Se requiere una modificacion muy especifica

3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis

4. Alto nivel

adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

COHERENCIA 2. Desacuerdo  (bajo nivel
El item tiene acuerdo)

relaciéon ldgica con

de

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

la dimension o )
indicador que esta | 3- Acuerdo (moderado nivel)

midiendo.

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

26




1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Gestién del Talento Humano

e Primera dimensién: Proceso de seleccidn

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el Proceso de seleccion

. Claridad Coherencia Relevancia i
INDICADORES item ClUSEEEIEME)
2 3 1 (2|3 2|3 Recomendaciones
¢El proceso de seleccién para la contratacion del X X
L recurso humano es adecuado?
Seleccioén de personal [— . - —
¢Las evaluaciones que se aplican para la seleccién,
: X X
van de acuerdo al perfil de la vacante?
Perfil de puestos SEl perspnal a contratar cumple con el perfil de puestos X X
de trabajo?
Politica del contrato ¢EX|st_e, politicas de contratacién para los procesos de X X
seleccion?
¢Cuando se solicita personal, los encargados del
Reclutamiento proceso de reclutamiento lo realizan de manera X X
transparente?
Tiempo de ¢En la entidad se cumple el tiempo de contratacién
> . X X
contratacién pactado entre el empleador y el trabajador?
e Segunda dimensién: Evaluacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluacién
. Claridad Coherencia Relevancia '
INDICADORES item CloEErvEEIE e/
2 3 1 (2|34 2| 3 4 Recomendaciones
Supervision y ¢, Se realiza la supervisién y monitoreo a las actividades X X
monitoreo gue realizan los colaboradores en la institucién?
Conocimiento, .Se realiza la evaluacibn de conocimientos,
capacidades y capacidades y habilidades al talento humano? X X
habilidades
Deberes y ¢En la entidad el personal cumple con sus deberes y
- - ) - X X
responsabilidades responsabilidades asignadas de manera eficiente?




¢En la entidad se realizan capacitaciones continuas
Capacitacion del para reforzar sus conocimientos?

personal ¢Las capacitaciones que brinda la institucion mejoran
el desempefio de sus funciones?

;,Se evalla y supervisa permanentemente el
Desempefio laboral desempefio laboral del talento humano que labora en X X X
la institucién?

¢, Se reconoce el desempefio laboral con incentivos y/o

X X X
asensos?
e Tercera dimension: Inclusion
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentrala Inclusion
. Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
INDICADORES ltem 1 213l al1]213lal1]213] 2 Recomendaciones
N ¢, Considera usted que en la entidad se practican los
Principios y valores principios y valores establecidos? X X X
Relacién con los ¢ Considera usted que la relacién laboral entre los
empleados funcionarios y empleados son adecuadas? X X X
L, ¢ Considera usted que en la entidad existe una buena
Comunicacion o . L X X X
comunicacion entre las diversas oficinas?
Participacién laboral Jla gnndad promueve la participacion laboral entre los X X X
trabajadores?
Integracién de ¢ Enlaentidad se garantiza adaptacion e integraciéon de
. . X X X X
trabajadores los trabajadores al puesto de trabajo?
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Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Control
Interno”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

26.Datos generales del juez

Nombre del juez: | Manuel Eduardo Quispe Chavesta

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia
Instituciéon donde labora: Universidad Catolica Sedes Sapientiae
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en el area: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

27.Propésito de la evaluacion:

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

Administracion:

Copia Carrasco Dante y Mori Ahuanari Jerry

Tiempo de aplicacion:

45 minutos

Ambito de aplicacion:

La encuesta se aplicard en una Municipalidad de Moyobamba

Significacion:

Nuestra investigacion estd compuesta por 4 Dimensiones de la variable:
Control Interno, 3 dimensiones: Gestion del Talento Humano. Esta
encuesta estara representada por 36 preguntas las cuales seran aplicadas
en las oficinas de una Municipalidad de Moyobamba.

30




29. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

p Subescala
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)

Son reglas que se utilizan para establecer un Cl de
efectivo en la entidad. Esto es aplicado en toda

Ambiente de control organizacion. (CGR, 2016)

Es un proceso continuo para que las entidades se
preparen para hacer frente a eventos de riesgo. Dentro
Evaluacion de de la institucién, el riesgo implica probabilidad de que
riesgos suceda algun evento que pueda tener impacto adverso
en los objetivos establecidos. (CGR, 2016)

Control Interno

Se refiere a politicas y procesos definidos en una
empresa, tienen como objetivo principal para mitigar
Actividad de control posibles riesgos que afecten la obtenciéon de los
objetivos. (CGR, 2016)

Hace referencia a la informacién tanto interna como
externa, que una entidad requiere para realizar sus
funciones de Cl y respaldar el cumplimiento de metas
y objetivos. (CGR, 2016)

Informacion y
comunicacion

30. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Control Interno” elaborado por Copia Carrasco
Dante y Mori Ahuanari Jerry en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El itemdr_?quie;(e bastantesdmodifilca(:io(r];esI o]
£ lemse | 2 eapowe st
comprende p € acu u signiti p
facilimente, es la ordenacion de estas.
dect, su Se requiere una modificacién muy especifica
sintactica Y | 3.Moderado nivel A )
semantica  son de algunos de los términos del item.
adecuadas. P . L . .

4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
: adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene de acuerdo) con la dimension.
relacion  légica
con la dimension 3. Acuerdo (moderado nivel) El ftem tiene una relacién moderada con la
o indicador que ' dimensién que se esta midiendo.
estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
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1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

importante, es

RELEVANCIA
Bl item es o El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial 0 2. Bajo Nivel ftem puede estar incluyendo lo que mide

éste.

decir debe ser _
incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Control Interno

e Primera dimensiéon: Ambiente de control

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el Ambiente de control

. Claridad Coherencia Relevancia i
INDICADORES item ClssEvEelomesy
2 3 1 (2|34 2|3 4 Recomendaciones
¢En la entidad el personal administrativo, funcionarios
- y servidores practican los valores éticos en
Valores éticos ; < o 2 X X
concordancia con el codigo de ética de la funcion
publica?
¢ Considera usted que la entidad trabaja de acuerdo a
Estructura o o
o su estructura organizacional, para la consecucion de X X
Organizacional . A
los objetivos institucionales?
Administracién de ¢, Considera usted que la administraciébn de recursos
S . P X X
recursos publicos de la entidad esta teniendo un buen control?
e Segunda dimensién: Evaluacion de riesgos
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra la Evaluacién de riesgos
. Claridad Coherencia Relevancia [
INDICADORES item ORIz
2 3 1 (2|3 |4 2|3 4 Recomendaciones
¢ Enla entidad se realiza un adecuado planeamiento de
Planeamiento la administracién de riesgos que podrian generar un X X
impacto negativo en la institucion?
e ¢ Se realizan en la entidad la identificacion de riesgos
Identificacion X R X X
externos e internos que afecten a la institucién?
. .Se realizan actividades para promover el
Seguridad y salud cumplimiento de seguridad y salud en el trabajo? X X
valoracion ¢Se realizan anallsls de valoraciéon de riesgos que X X
afecta el desempefio laboral?
L ¢ Establecen procedimientos de comunicacion para la
Comunicacion . . . . X X
administracién de riesgos en la entidad?




e Tercera dimension; Actividad de control
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la Actividad de control

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observacmpes/
2 | 3 1121|314 2|3 4 Recomendaciones

Autorizacion y ¢ La oficina de recursos humanos de la entidad cuenta

aprobacion con manuales de procedimientos para las X X
autorizaciones y aprobaciones de las actividades
realizadas en el area?

Asignacion de ¢, Se asigna funciones segln el puesto de trabajo y X X

funciones objetivos institucionales?

Verificacis ¢En la entidad se realiza control para la verificacion de

erificacion - ) X X

las labores realizadas de cada trabajador?

Revisi6 ¢ La oficina de recursos humanos realiza control en la

evision de procesos o : . X X

revision de procesos internos de cada area?
¢, Considera usted que la entidad realiza un sistema de

Control parala TIC control para la TIC y que garantiza el cumplimiento de X X
los objetivos?

e Cuarta dimensién: Informaciéon y Comunicacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentrala Informacién y Comunicacién
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observacmnes/
2 | 3 11213 4 2| 3 4 Recomendaciones

¢ Los trabajadores tienen conocimiento sobre el Manual

Funciones (MOF) y Reglamento de Organizacion de Funciones X X
(ROF) de la institucion y otros?
¢, Considera usted que la entidad utiliza un sistema de

Informacién control adecuado para recopilar la informacién X X
administrativa?
¢,Considera usted que la distribucion de

Responsabilidad responsabilidades inherentes al cargo, garantiza el X X
cumplimiento de los procesos administrativos?




¢La entidad fomenta y promueve la comunicacion
Comunicacion interna | interna de manera oportuna para el cumplimiento de las X
metas?

¢ Considera usted que, en la entidad, el manejo de la
comunicacion externa de acuerdo a la informacion y
servicios son las mas apropiadas con su publico
objetivo?

Comunicacion externa
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ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO Y CARTAS DE PRESENTACION
Y CARTA DE AUTORIZACION.

Anexo 4

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion : “Control Interno y su relacion con la Gestion del
Talento Humano en wuna Municipalidad de
Moyobamba, 2024”

Investigadores : Copia Carrasco, Dante y Mori Ahuanatri, Jerry

Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Control Interno y su relacion
con la Gestion del Talento Humano en una Municipalidad de Moyobamba, 2024”,
cuyo objetivo es Determinar la relacion que existe entre el control interno y la
gestion del talento humano en una Municipalidad Provincial de Moyobamba
2024. Esta investigacion 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 institucion Municipalidad Provincial de Moyobamba.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

La presente investigacion busca aportar la mejora del rendimiento del personal
en la gestion Municipal.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Control
Interno y su relacion con la Gestion del Talento Humano en una
Municipalidad de Moyobamba, 2024”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y
se realizara en el ambiente interno de la institucion Municipal. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Qbligatorio a partir de los 18 afos

Participacion voluntaria (principio de autonomia):
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Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningan beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion 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 Saldafia,
Carlos Miguel, email: caguilarm@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos:
Fechay hora:

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: 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 envia las respuestas a través de un formulario
Google.
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CARTA DE PRESENTACION PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO” 4

CARTA DE PRESENTACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

SOLICITA: AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION.

SENOR:

ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA

PRESENTE:

Copia Carrasco, Dante identificado con DNI N2 70562038, con domicilio real en el Jr. Los
Helechos S/N Punta De Dofie — Moyobamba y Mori Ahuanari, Jerry identificado con DNI N2
72933381, con domicilio real en el Jr. Dos de Mayo N° 234 - Rioja, estudiantes del IX ciclo de la
carrera profesional de CONTABILIDAD, de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ~ MOYOBAMBA, con el
debido respeto nos presentamos y exponemos lo siguiente:

Que estando desarrollando nuestro trabajo de investigacion denominado: “CONTROL
INTERNO Y SU RELACION CON LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, 2023”, es necesario su aplicacion para el buen desarrollo del curso
de DISENO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION, siendo parte importante en nuestra formacién como
futuros profesionales para optar el titulo profesional de Contador.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a Ud. Sefior Alcalde de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, tenga a bien acceder a
nuestra peticién.

' Moyobamba, 09 de noviembre del 2023.

Y B/ /- )

COPIA CARRASCO, DANTE MORI AHUANARI, JERRY
DNI Ne 70562038 DNI Ne 72933381
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CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

f', MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
"'

DE MOYOBAMBA

“Aiio de la unidad la paz y el desarrollo”

CARTA N'g @ @023-MPM[A

Moyobamba, 10 de noviembre de 2023

SENOR:

DANTE CAPIA CARRASCO

MOYOBAMBA

ASUNTO : REMITE AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

REF. : SOLICITUD EXP 532740.

Es grato dirigirme a usted, para saludarle cordialmente a nombre
de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, en atencién al documento de la
referencia, se autoriza a los estudiantes DANTE COPIA CARRASCO y JERRY MORI
AHUANARI, realizar trabajo de investigacion sobre “Control Interno y su Relacién con
la Gestion del Talento Humano en la Municipalidad Provincial de Moyobamba,
2023”.

Sin otro particular me suscribo de usted, expresandole las
muestras de mi consideracion y estima.

Atentamente;

c.c

Archivo
EXP 532740

Jr. Pedro Canga N° 262 - Plaga de Armas Moyobamba
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SOLICITUD DE INFORMACION DEL TOTAL DE SERVIDORES.

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

SOLICITA: INFORMACION DEL TOTAL DE
SERVIDORES QUE LABORAN EN SU ENTIDAD.

T ) AMaA ‘
SE“OR: MESADE RLRTCS |
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA 1 B N(0v 2023 ’

Firmml ceveeeereereersesnesiee. Hotal o *
PRESENTE:

Copia Carrasco, Dante identificado con DNI N2 70562038, con domicilio real en el Jr. Los
Helechos S/N Punta De Dofie — Moyobamba y Mori Ahuanari, Jerry identificado con DNI N¢
72933381, con domicilio real en el Jr. Dos de Mayo N° 234 - Rioja, estudiantes del IX ciclo de la
carrera profesional de CONTABILIDAD, de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - MOYOBAMBA, con el
debido respeto nos presentamos y exponemos lo siguiente:

Que nos encontramos desarrollando nuestro Trabajo de Investigacion denominado:
“CONTROL INTERNO Y SU RELACION CON LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, 2023”. Con atencidn al area de Recursos Humanos
y Logistica, solicitamos informacion respecto al TOTAL DE SERVIDORES QUE LABORAN EN SU
ENTIDAD, INDICANDO N° DE COLABORADORES NOMBRADOS Y CONTRATADOS BAJO DIFERENTES
REGIMENES LABORALES Y A LA UNIDAD ORGANICA QUE PERTENECE, correspondiente al mes de
noviembre 2023. A fin de poder realizar nuestro Trabajo de Investigacion del curso de DISENO DEL
PROYECTO DE INVESTIGACION.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a Ud. Sefior Alcalde de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, tenga a bien acceder a
nuestra peticion.

Moyobamba, 10 de noviembre del 2023.

COPIA CARRASCO, DANTE
DNI N2 70562038

ANARI, JERRY
DNI N© 72933381
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NOTA INFORMATIVA DE INFORMACION SOLICITADA.

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA
Gerencia de Administracion y Finanzas

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo” Exp. N* 533099

NOTA INFORMATIVA N° 0880-2023-MPM/GAF

A : Abog. VALERIA EUNICE MONTEZA BEAS
Jefe de la Oficina de Secretaria General
Municipalidad Provincial de Moyobamba.

(o]

Asunto : REMITO INFORMACION SOLICITADA

Ref. :a) NOTA INFORMATIVA N° 01272-2023-MPM/GAF/OGP
b) NOTA INFORMATIVA N° 4391-2023-MPM/GAF/GAF/OL
¢) MEMORANDO N° 319-2023-MPM/SG

Fecha : Moyobamba, 23 de noviembre de 2023.

Mediante el presente me dirijo a usted para saludarla cordialmente, al
mismo tiempo en atencién al documento de la referencia c), mediante el cual su despacho
ha solicitado brindar informacién requerida por las personas Copia Carrasco Dante y Mori
Ahuanari Jerry, respecto al total de servidores que laboral en su entidad nombrados y
contratados bajo diferentes regimenes laborales y a la Unidad Orgénica que pertenecen,
correspondiente al mes de noviembre 2023, en atencién a lo solicitado remito a su
despacho los documentos de la referencia a) y b) emitidos por las areas competentes
mediante los cuales adjuntan la informacion solicitada.

Sin otro particular me suscribo de usted no sin antes reiterarle las muestras
de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Firmaco dig talmense por:
PANDURO SABOYA jhon FAU
20126806679 s0%

‘Motiva: SOV AUTOR DEL DOCUMENTO
Fecna: 2311/2023 18:27:22-0500

Cargo: GERENTE DE ADMINISTRACION

AL . et

Firmado Digitalmente por:
C.P.C. JHON PANDURO SABOYA
Gerente de Administracién y Finanzas

QL (O] Kechivol GAF
; Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electronico de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA
generado en concordancia por lo dispuesto en la ley 27269. Autenticidad e integridad pueden ser contrastada a través de la siguiente

C direccion web http://177.73.254.74/validad/89f214ef-5908-4dad-953f-e29a42df82e5.pdf
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CARTA DE AUTORIZACION PARA USO Y PUBLICACION DEL NOMBRE DE
LA ENTIDAD.

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"”

CARTA DE AUTORIZACION PARA USO Y PUBLICACION DEL NOMBRE DE LA ENTIDAD

CiaLIon
‘:‘c m mv‘:m‘c.o'r.l‘mnm

MISAD E PARTES

SENOR:

ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA

PRESENTE:

COPIA CARRASCO, DANTE identificado con DNI N2 70562038, con domicilio real en el Jr. Los
Helechos S/N Punta De Dofie — Moyobamba y MORI AHUANARI, JERRY identificado con DNI N¢
72933381, con domicilio real en el Jr. Dos de Mayo N° 234 — Rioja, estudiantes del X ciclo de la
carrera profesional de CONTABILIDAD, de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — MOYOBAMBA, con el
debido respeto nos presentamos y exponemos lo siguiente:

Que estando desarrollando nuestra TESIS DE INVESTIGACION denominado: “CONTROL
INTERNO Y SU RELACION CON LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, 2023”, asimismo, solicitamos autorizacion para el uso y publicacién
del nombre de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA en nuestra TESIS DE
INVESTIGACION, con la finalidad de optar el titulo profesional de Contador.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a Ud. Sefior Alcalde de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, tenga a bien acceder a
nuestra peticion.
Moyobamba, 23 de abril del 2024.

COPIA CARRASCO, DANTE MORI AHUANARI, JERRY
DNI N2 70562038 DNI N2 72933381



CARTA DE AUTORIZACION PARA EL USO Y PUBLICACION DEL NOMBRE
DE UNA MUNICIPALIDAD.

gy

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”.

Moyobamba, 03 de mayo del 2024
CARTA N° 016 -2024-MPM/A

SENORES:

DANTE COPIA CARRASCO.
JERRY MORI AHUANARI.
Cel. N° 957 863 027

Presente. -

ASUNTO : REMITE AUTORIZACON PARA EL USO Y PUBLICACION DEL NOMBRE DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA EN TESIS DE
INVESTIGACION.

REFERENCIA : SOLICITUD EXP. 561606.

Es grato dirigirme a usted, para saludarle cordialmente, a nombre
de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, en atencion al documento de la referencia
se autoriza a los estudiantes DANTE COPIA CARRASCO y JERRY MORI AHUANARI
identificados con DNI N° 70562038 y N° 72933381, respectivamente, para hacer uso y
publicacién del nombre de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, en la Tesis de
Investigacion denominado: “CONTROL INTERNO Y SU RELACION CON LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA,
2023".

Sin otro particular, me suscribo de usted, expresandole las
muestras de mi especial consideracién y estima.

Atentamente;

Firmado digitaimente por:
GARATE CHUMBE Ronald FAU

c.c
20146806679 soft

Archivo
EXP. N2 561606

Motivo: SOY AUTOR DEL DOCUMENTO
Fecha: 03/05/2024 16:24:03-0500
W Cargo: ALCALDE

Documento Firmado Digitalmente

RONALD GARATE CHUMBE
ALCALDE
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electrénico de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA
generado en concordancia por lo dispuesto en la ley 27269. Autenticidad e integridad pueden ser contrastada a través de la siguiente
direccion web http://177.73.254.74/validad/e58e0303-41 e4-4cd9-b2b9-6327f512d887.pdf
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CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR UNA ENCUESTA.

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR UNA ENCUESTA

SOLICITA: AUTORIZACION PARA REALIZAR UNA ENCUESTA DE TESIS DE INVESTIGACION.

SENOR: l.?ﬁi;'l?n"?':".m:.‘}'::',4.-.; 13AMBA
SECAETARIA GENERAL :
MESA OF PANTES

ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA

25 ABR 20
o0 100Y
PRESENTE: e Sl

COPIA CARRASCO, DANTE identificado con DNI N2 70562038, con domicilio real en el Jr. Los
Helechos S/N Punta De Dofie — Moyobamba y MORI AHUANARI, JERRY identificado con DNI N2
72933381, con domicilio real en el Jr. Dos de Mayo N° 234 — Rioja, estudiantes del X ciclo de la
carrera profesional de CONTABILIDAD, de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — MOYOBAMBA, con el
debido respeto nos presentamos y exponemos lo siguiente:

Que estando desarrollando nuestra TESIS DE INVESTIGACION denominado: “CONTROL
INTERNO Y SU RELACION CON LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, 2023”, asimismo, se requiere la aplicacion de nuestro instrumento
de evaluaciéon mediante encuestas para la recoleccion de informacion y medir nuestras variables,
siendo parte importante en nuestra formacién como futuros profesionales para optar el titulo
profesional de Contador.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a Ud. Sefior Alcalde de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, tenga a bien acceder a
nuestra peticién.
Moyobamba, 23 de abril del 2024.

COPIA CARRASCO, DANTE MORI AHUANARI, JERRY
DNI N2 70562038 DNI N© 72933381
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CARTA DE AUTORIZACION PARA APLICAR

EVALUACION.

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”.

Moyobamba, 03 de mayo del 2024
CARTA N° 015 -2024-MPM/A

SENORES:

DANTE COPIA CARRASCO.
JERRY MORI AHUANARL.
Cel. N° 957 863 027

Presente. -

ASUNTO - REMITE AUTORIZACON PARA APLICAR INSTRUMENTO DE EVALUACION
PARA TESIS DE INVESTIGACION.

REFERENCIA : SOLICITUD EXP. 561604.

Es grato dirigirme a usted, para saludarle cordialmente, a nombre
de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, en atencion al documento de la referencia
se autoriza a los estudiantes DANTE COPIA CARRASCO y JERRY MORI AHUANARI
identificados con DNI N° 70562038 y N° 72933381, respectivamente, para realizar la
aplicacion del instrumento de evaluacion mediante ENCUESTAS, para recoleccion de
informacion y medicion de variables, para la Tesis de Investigacion denominado:
“CONTROL INTERNO Y SU RELACION CON LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, 2023

Sin otro particular, me suscribo de usted, expresandole las
muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente;

sirmado digitalmente por
GARATE CHUMBE Ronaid FAU
20146806679 soft

Motivo: SOY AUTOR DEL DOCUMENTO
Fecha: 03/08/2024 16:19:34-0500
Cargo: ALCALDE

(A
Archivo
EXP. N2 561604

Documento Firmado Digitalmente

RONALD GARATE CHUMNE
ALCALDE
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electrénico de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA
generado en concordancia por lo dispuesto en la ley 27269. Autenticidad e integridad pueden ser contrastada a través d
direccion web http:/H77.73.254.74/validad/d817605d-aa40-4cf7-8232-323e25916a13.pdf

e la siguiente

INSTRUMENTO DE
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ANEXO 5: VALIDACION DE EXPERTOS

Publica

Nombre de Experto Especialidad Promedio
Dra. Gabriela Del Pilar | Doctor en Gestion V1: 100%
Palomino Alvarado Universitaria V2: 100%

. . Maestro en Tributacion Y V1: 100%

Mg. Sunil Guardia Salas | pjiica Fiscal V2: 100%
— — : 5

Quispe Chavesta V2: 100%
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ANEXO 6: ANALISIS DE FIABILIDAD

Andlisis de fiabilidad

Variable — Control interno

Resumen de procesamiento de casos

%
Valido 113 100.0

Casos | Excluido? .0
Total 113 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas 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

Correlacion
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
cédigo de ética de la funcién publica?

57.8053

155.765

.575

.952

¢ Considera usted que la entidad trabaja
de acuerdo a su estructura
organizacional, para la consecucion de
los objetivos institucionales?

57.8142

151.385

.730

.949

¢Considera usted que la administracion
de recursos publicos de la entidad esta
teniendo un buen control?

58.1593

152.385

.703

.950

JEn la entidad se realiza un adecuado
planeamiento de la administracion de
riesgos que podrian generar un impacto
negativo en la institucion?

58.1681

153.338

.700

.950

.Se realizan en la entidad la
identificacion de riesgos externos e
internos que afecten a la institucion?

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 andlisis de valoraciéon de
riesgos que afecta el desempefio
laboral?

58.4248

151.818

.672

.950

¢ Establecen procedimientos de
comunicacion para la administracion 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 area?

57.9823

153.678

677

.950

¢, Se asigna funciones segun 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
verificacion de las labores realizadas de
cada trabajador?

58.1681

150.766

.738

.949

¢La oficina de recursos humanos realiza
control en la revisibn de procesos
internos de cada area?

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
Organizacion de Funciones (ROF) de la
institucion y otros?

58.2389

150.808

.718

.949

¢Considera usted que la entidad utiliza
un sistema de control adecuado para
recopilar la informacién administrativa?

58.0619

152.880

.756

.949

¢ Considera usted que la distribucion de
responsabilidades inherentes al cargo,
garantiza el cumplimiento de los
procesos administrativos?

58.0708

150.477

.750

.949

¢La entidad fomenta y promueve la
comunicacién 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 comunicacion externa de
acuerdo a la informacién y servicios son
las mas apropiadas con su publico
objetivo?

58.0354

151.338

742

.949
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Variable — Gestién del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 113 100.0

Casos | Excluido? 0 .0
Total 113 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

927 18
Media de Varianza de | Correlacién Alfa de ,
. . Cronbach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elemento se | elementose | elementos h
ha suprimido | ha suprimido | corregida € ha
suprimido
¢El proceso de seleccion para la
contratacion del recurso humano es 56.4336 125.587 .615 .923
adecuado?
¢Las evaluaciones que se aplican
para la seleccién, van de acuerdo al 57.1593 136.099 .176 .932
perfil de la vacante?
¢El personal a contratar cumple|  gg 1479 122.797 698 921
con el perfil de puestos de trabajo?
¢ Existe politicas de contrﬁtacién 56.3982 125.456 660 922
para los procesos de seleccién?
¢Cuando se solicita personal, los
encargados  del proceso de| g /o4 122.375 726 920
reclutamiento lo realizan de manera
transparente?
¢En la entidad se cumple el tiempo
de contrataciobn pactado entre el 56.4425 125.392 .595 .923
empleador y el trabajador?
.Se realiza la supervision 'y
mor_utoreo a las actividades que 56.6195 123.916 647 922
realizan los colaboradores en la
institucién?
.Se realiza la evaluacion de
conocimientos, capacidades 'y 56.6283 124.968 .694 921
habilidades al talento humano?
¢En la entidad el personal cumple
con  sus o deberes -yl g5, 125.790 678 921
responsabilidades asignadas de
manera eficiente?
JEn la entidad se realizan
capacitaciones continuas para 56.4071 124.547 .625 .923
reforzar sus conocimientos?
¢Las capacitaciones que brinda la
instituciéon mejoran el desempefio 57.3805 136.899 .185 .930
de sus funciones?
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.Se evalla y supervisa
permanentemente el desempefio
laboral del talento humano que
labora en la institucion?

56.5133

121.734

.748

919

.Se reconoce el desempefio
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 relacion
laboral entre los funcionarios y
empleados son adecuadas?

56.2743

124.933

.639

.922

¢, Considera usted que en la entidad
existe una buena comunicacion
entre las diversas oficinas?

56.3451

124.889

.765

.920

Lla  entidad promueve la
participacion laboral entre los
trabajadores?

56.3363

124.636

.715

921

(En la entidad se garantiza
adaptacién e integracién de los
trabajadores al puesto de trabajo?

56.3009

123.087

.761

919
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Base de datos — Control interno

Control interno
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Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Alto

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Alto

Medio

Alto

Medio

Medio

Alto

Bajo
Alto

Alto

Bajo

67

79
58

65
63
69
67

71

53

71

58
59

49

48

51

a7

62
44
63
73

55
87

60
59

67

37

67

78
28

C23
C24
C25
C26
c27
C28
C29
C30
C31
C32
C33
C34
C35
C36
C37
C38
C39
C40
C41
C42
C43
C4a4
C45
C46
Ca7
C48
C49
C50
Ch1




Medio

Alto

Medio

Alto

Alto

Alto

Alto

Medio

Bajo

Bajo

Medio

Medio

Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Alto

Alto

Medio

Alto

Alto

Medio

Alto

Alto

61

67

52

78
69
68
68
54
38
28
44
49

72
81

57

51

54
77
79
71

43

87

68
53

81

72
61

78
66

C52
C53
C54
C55
C56
C57
C58
C59
C60
Co61
C62
C63
C64
C65
C66
C67
C68
C69
C70
C71
C72
C73
C74
C75
C76
C77
C78
C79
C80




Medio

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Bajo

Medio

Medio

Alto

Medio

Medio

Medio

Alto

Alto

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

Bajo
Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

53

65
81

69
81

45

26
63
47

71

44
58
61

70
70
60
69
80
72
58
56

60

34
73
72
59

61

63

4
5
4

3
5
5
4

3
2

Cc81
C82
C83
c84
C85
C86
c87
C88
C89
C90
Cca1
Cc92
Ca3
Co4
C95
C96
C9o7
C98
C99
C100

C101

C102

C103

C104

C105

C106

c107

C108




c109| 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 64 |Medio
c110| s 3 4 4 2 3 4 5 4 3 3 4 4 3 4 5 4 4 68 | Alto
ci11| 3 4 3 4 2 4 3 3 3 4 3 4 5 3 5 3 4 5 65 | Medio
ci12| a4 4 4 3 5 4 3 2 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 66 | Alto
Cc113| 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 | 12 | 12 | 13 | 12 | 18 | 18 | 17
TOTAL 113 | 113 | 123 | 123 | 123 | 113 | 113 | 123 | 123 | 123 | 113 | 113 | 113 | 123 | 123 | 113 | 113 | 113
A'\éE(‘)','\EI.'F‘chfE EVALUACION DE RIESGO ACTIVIDAD DE CONTROL INFORMACION Y COMUNICACION
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.CasiNunca | 9% | 6% | 10% | 17% | 21% | 11% | 20.4% | 16% | 10% | 11% | 8% | 12% |10.6% | 13% |10.6% | 15% | 9% | 12%
\3/('3?;2“”35 25% | 27% | 37% | 33% | 32% | 39% | 35.4% | 43% | 31% | 39% | 37% | 38% |37.2%| 37% |37.2% |31.9% | 37% | 33%
4. Casisiempre | 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 — Gestion del talento humano

Gestién del talento humano

Alto

Medio

Alto

Medio

Alto

Alto

Alto

Alto

Medio

Medio

Bajo
Alto

Alto

Alto

Medio

Alto

Medio

Medio

Medio

Bajo

Medio

Medio

Suma| Nivel

70
62

68
64
70
73
74
67

65
64
38
68
66

70
57

69
54
60
45

39
58

56

Inclusion

P18

5
5

P17

P16

P14| P15

Evaluacién

P13

P12

P11

P10

P09

Proceso de seleccion

P06 | PO7 | PO8

P05

P04

P03

P02

PO1

NO

Co1
C02
C03
Cco4
C05
C06
Co7
C08
C09
C10
C11
Ci12
C13
C14
C15
C16
C17
C18
C19
C20
C21
C22




Medio

Medio

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Alto

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Bajo

Medio

Medio

Bajo

Medio

Alto

Medio

Alto

Medio

Medio

Medio

Bajo

Medio

Alto

Bajo

61

63
57

67

67

68
64
66
53

51

48

43

58
54
37

45

62
40

61

70
54
79
59

54

64
37

63
73
25

C23
C24
C25
C26
c27
C28
C29
C30
C31
C32
C33
C34
C35
C36
C37
C38
C39
C40
C41
C42
C43
C4a4
C45
C46
Ca7
C48
C49
C50
Ch1




Medio

Medio

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Medio

Bajo

Bajo

Medio

Medio

Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Alto

Alto

Medio

Alto

Alto

Medio

Alto

Alto

59

65
52

72

68
67

65
55
39
27
45

48

70
75
57

52

53

76
77
69
42

80
66
50
77

68
61

74
66

3

3

C52
C53
C54
C55
C56
C57
C58
C59
C60
Co61
C62
C63
C64
C65
C66
C67
C68
C69
C70
C71
C72
C73
C74
C75
C76
C77
C78
C79
C80




Medio

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Bajo

Medio

Medio

Alto

Bajo

Medio

Medio

Alto

Alto

Medio

Alto

Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

Bajo

Medio

Alto

Alto

Medio

Medio

55
63
76
66
76
44
25
63

48

68
40

58
60
68
68
58
67

77
69
58
53

56

41

63
74

71

50
62

5

3

3

4
3
3
3
4
3
4

3
2

Cc81
c82
C83
c84
C85
C86
Cc87
C88
C89
C90
Cca1
Cc92
Ca3
C94
C95
C96
C9o7
C98
C99
C100

C101

C102

C103

C104

C105

C106

C107

C108




c109| 3 2 5 3 4 3|5 | 4 4 2 3 5 4 5 4 4 4 4 | 68 | Alto
ci10| 3 2 5 4 5 3|13 |3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 | 59 |Medio
ci11| 3 4 4 3 4 3|1 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|13 |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 SELECCION EVALUACION INCLUSION
P1 P2 P3 | P4 P5 | P6 P7 P8 P9 | P10 | P11 | P12 | P13 P14 P15 | P16 | P17 | P18
1. Nunca 4% | T% | 4% | 1% | 4% | 6% | 6% | 35% | 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. Casisiempre | 319% |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%






