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Resumen

La tesis titulada control interno y la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre el control interno del personal y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020., el tipo fue aplicada con
disefio no experimental, la poblacion constituida por 13 trabajadores de la Oficina
de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020. La técnica fue la encuesta y su
instrumento el cuestionario, la informacion fue procesada en SPSS.25. Los
resultados indican que existe relacion entre las dimensiones evaluacion de riesgo,
actividades de control, informacion y comunicacion y supervision. Sin embargo, la
dimensién ambiente de control no muestra relacién con la gestiéon del talento
humano. Lo cual permite concluir que, existe relacién entre el control interno de
personal y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Alto Mayo, 2020, tal como muestra la significancia bilateral de 0,001 menor
a 0,05 (p <0,05) y la correlacion de Pearson de 0,786.

Palabras clave: Control Interno, Gestion, Talento Humano.
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Abstract

The thesis entitled internal control and the management of human talent in the Office
of Management of Health Services Alto Mayo, 2020, whose objective was to
determine the relationship between internal control of personnel and the
management of human talent in the Office of Service Management Alto Mayo Health
Service, 2020., the type was applied with a non-experimental design, the population
constituted by 13 workers from the Alto Mayo Health Services Management Office,
2020. The technique was the survey and its instrument the questionnaire, the
information was processed in SPSS.25. The results indicate that there is a
relationship between the dimensions of risk assessment, control activities,
information and communication and supervision. However, the control environment
dimension does not show a relationship with the management of human talent. This
allows us to conclude that there is a relationship between internal control of
personnel and the management of human talent in the Office of Health Services
Management Alto Mayo, 2020, as shown by the bilateral significance of 0.001 less
than 0.05 (p < 0.05) and Pearson's correlation of 0.786.

Keywords: Internal Control, Management, Human Talent.
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| INTRODUCCION

Los ultimos afios han estado marcados por una sucesion de escandalos en la
contratacion de personal que han llamado la atencién sobre la necesidad de un
gobierno corporativo eficaz (Endaya & Hanefah, 2016; Sultana et al., 2015; Khlif &
Samaha, 2016). En consecuencia, tanto los reguladores y los gobernantes han
promovido cada vez més el papel fundamental de los controles internos de personal
para garantizar la confiabilidad de proceso de informacién de modernizacioén (Salehi
& Bahrami, 2017). De acuerdo a Bedard & Graham, (2015) un sistema de control
interno de personal efectivo representa un factor importante para lograr informes
financieros de buena calidad. Aunado a ello, los paises latinoamericanos tienen
problemas relacionado a las personas, quienes son ejes Tener las claves para
llevar a cabo el proceso de modernizacion, el distanciamiento del poder y el
liderazgo benévolo. Conflicto; distancia social; sentido de igualdad (Elvira & Davila,
2015). Es cierto que la direccidon sigue siendo reconocida como la maxima
responsable de mantener el sistema de control interno de una institucion, el apoyo
a la direccion en el desempefio de estas responsabilidades es un papel legitimo
para los auditores internos (Oussii & Boulila, 2018). La divulgacion de las
debilidades del control interno es asociada negativamente con las actividades y
practicas internas del personal a cargo (Hanim et al., 2015).

Los cambios rapidos en la demografia, la tecnologia y la globalizacion tienen
considerables implicaciones globales para el trabajo y el trabajador. Este nuevo
contexto también esté alterando la gestion del talento como se conoce desde hace
dos décadas. Una nueva generacion de profesionales esta incluyendo el disefio, la
gestion agil, la economia del comportamiento y la analitica para aumentar sus

competencias en recursos humanos (Claus, 2019).

En Perd, mas de 1, millones de personas estan empleadas (Diario Gestion, 2019,
articulo 2), pero existen trabajos informales asociados a la mala calidad del trabajo
(Renteriawe y Roman, 2015), con un aumento significativo desde el inicio. La
pobreza en el siglo XXI ha disminuido drasticamente en casi un 60%. Sin embargo,
las desigualdades siguen siendo elevadas y abarcan no solo los ingresos, sino

también diversos aspectos del bienestar, el crecimiento de la produccion por debajo



del minimo, las altas tasas de empleo informal y el deficiente control interno.
(OCDE, 2015). La gestion nacional de recursos humanos es un paso clave en el
proceso de completar e implementar politicas nacionales. Pero hoy, la mala gestion
y regulacion de los recursos humanos, combinada con la corrupcion y el interés
propio, genera proteccion, que se espera tenga un impacto enorme en los recursos

econdmicos del pais. (Echevarria, 2016).

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo presenta dificultades
relacionados al control interno del personal, ya que no existe el registro de del inicio
y finalizacion de las vacaciones de los trabajadores, aunado a ello, la ausencia de
registro de licencia por gravidez, licencia por enfermedad, licencia por fallecimiento,
licencia por paternidad, licencia por asuntos particulares sin goce de haberes, etc.
Asimismo, los horarios de ingreso del personal tanto del personal contratado bajo
la modalidad 276 y personal CAS, se realizan de forma mecanica a través del
Kardex, a través del numeral 1 y 2. Son problematicas que motivaron a realizar la

presente.

Por tanto, se busca responder al problema general, ¢ Cudl es la relacion entre el
control interno de personal y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestion
de Servicios de Salud Alto Mayo, 20207?; asimismo los problemas especificos,
¢, Cual la relacion entre el ambiente de control y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 20207 ¢ Cual la relacién entre
la evaluaciéon de riesgos y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestién
de Servicios de Salud Alto Mayo, 20207? ¢ Cudl la relacién entre las actividades de
control y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Alto Mayo, 20207? ¢, Cuél la relacion entre la informacion y comunicacion y la
gestiéon del talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Mayo, 20207 ¢,Cual la relacion entre la supervision y la gestion del talento humano

en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020?

La justificacion tedrica ya que, permite determinar a través de las variables control
interno de personal y gestion de recursos humanos, los autores definieron las bases
tedricas para el desarrollo de la presente con la descripcion de las dimensiones e

indicadores a medirse, que sirve como base para comprobar en base a las teorias



mas importantes, tanto los objetivos y las hipétesis planteadas. Asimismo, dentro
de la justificacion practica sirve a la institucion en estudio, para el conocimiento de
la gestién de recursos humanos y el control interno de los mismos, e identificar los
problemas latentes que afecta la productividad y satisfaccion de los ciudadanos que
demandan de los servicios de estos, ademas sirve como pilar para futuras
investigaciones a realizarse en la institucion sobre las variables en mencion. Por
otro lado, la justificacién por conveniencia, debido a que se orienta a la busqueda
de soluciones de problematicas reales que enfrenta en el dia a dia la institucion,
asimismo, permite a la sociedad en general tener una idea de Ademas, en funcién
de los diagnosticos encontrados, en qué estan realmente inmersos y sugerir
alternativas que podrian ayudar a mejorarlos.. Del mismo modo existe la
justificacion social, Proporciona a los empleados las herramientas para expresar
sus percepciones de larealidad y la gestién de recursos humanos, tomar decisiones
y realizar mejoras. Esto se refleja en la aceptacion de las personas o la negativa a
realizar el trabajo que realizan, la justificacion metodolégica ldentifique los
problemas presentados dentro de su organizacién, desarrolle objetivos y supuestos
apropiados basados en las teorias respectivas y utilice las herramientas respectivas
para que sirvan como guia para futuras investigaciones de control interno. personal.

Y la gestion de recursos humanos.

En mérito a este antecedente, es necesario plantear como objetivo general,
determinar la relacion entre el control interno de personal y la gestion del talento
humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020. Los
objetivos especificos, Analizar la relacion entre el ambiente de control y la
gestion del talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Mayo, 2020. Identificar la relacién entre la evaluacion de riesgos y la gestion del
talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Analizar la relacion entre las actividades de control y la gestién del talento humano
en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020. Identificar la
relacion entre la informacion y comunicacion y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestidon de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020. Establecer la relacion
entre la supervision y la gestidon del talento humano en la Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.



Finalmente, se planteé como hipétesis general, existe relaciéon entre el control
interno de personal y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Alto Mayo, 2020. De donde derivan las hipotesis especificas;
existe relacion entre el ambiente de control y la gestién del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020. Existe relacion entre la
evaluacion de riesgos y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestidon de
Servicios de Salud Alto Mayo, 2020. Existe relacion entre las actividades de control
y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Mayo, 2020. Existe relacién entre la informacién y comunicaciéon y la gestion del
talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Existe relacion entre la supervision y la gestion del talento humano en la Oficina de

Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.



Il MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes internacionales se encuentran autores como, Chen et
al., (2021) “Strategic talent management systems and employee behaviors: the
mediating effect of calling”. (Articulo cientifico). Universidad Nacional Unida,
Taiwan. El tipo fue aplicado, disefio descriptivo, dentro del objetivo fue desarrollar
y retener el talento es fundamental para ayudar a las organizaciones a competir de
forma eficaz. Se recopilaron datos de 234 personas en 45 empresas en todo

Taiwan. La técnica fue la encuesta, concluye que;

La forma en que los empleadores entienden el talento y, por lo tanto, invierten los
recursos adecuados para motivar y desarrollar empleados talentosos, aun requiere
una atencion considerable. A diferencia de un sistema genérico de RR.HH., la
implementacion de un sistema de gestion de talento estratégico de enfoque mas
estrecho para invertir en un grupo talentoso puede elaborar la interpretacion del
trabajo de los empleados en términos de llamadas de los empleados. Esto, a su
vez, puede desarrollar ain mas los comportamientos positivos de los empleados,
incluidos los de espiritu empresarial y voz. Ademas, en este estudio se examina un

efecto de mediacion de las llamadas de los empleados.

Oussii & Boulila, (2018) “The impact of internal audit function characteristics on
internal control quality”. (Articulo cientifico). Universidad de Tunez, Tunez, Africa
del Norte. el objetivo Estudiar la relacién entre las caracteristicas de la funcion de
auditoria interna y la calidad del control interno. Las categorias estan
correlacionadas, utilizando datos recopilados de 59 directores de auditoria ejecutiva
de empresas que cotizan en bolsa en Tunez, y este documento utiliza un modelo
de regresion para relacionar las caracteristicas de la auditoria de gestion
internamente con los supuestos de gestién de calidad de la encuesta pertinente.
Conclusiéon; La calidad del control interno esta relacionada significativa y
positivamente con la capacidad de auditoria interna, el nivel de garantia de calidad
del control interno, el proceso de seguimiento y la participacion del Comité de
Auditoria en la auditoria interna.Revisién de control interno y programas de control

interno . 'Auditoria interna. resultado.



Maurya & Agarwal, (2018) “Organisational talent management and perceived
employer branding”. (Articulo cientifico). Universidad hindu de Banaras. India. El
objetivo fue examinar el impacto potencial de las practicas de gestion del talento
organizacional en la percepcién de la marca del empleador. Este articulo utiliza un
disefio cuantitativo; Se utilizé6 el método de encuesta mediante cuestionario para
evaluar la gestion del talento organizacional y la marca del empleador. Los datos
se han recopilado a través de una muestra de 232 empleados de clase ejecutiva de
varias industrias mineras de carbon y hierro ubicadas en los subcontinentes

indios. Concluyeron que;

La gestidn del talento organizacional esta fuerte y positivamente con la marca del
empleador percibida. EI andlisis de regresibn mostr6 que, entre las ocho
dimensiones de la gestion del talento organizacional, los predictores mas efectivos
para predecir la marca del empleador son, a saber, recompensa y remuneracion

justa, gestiona el equilibrio entre la vida laboral y personal y atrae y recluta talento.

Alhajri, (2017) “Factors associated with the size of internal audit functions: evidence
from Kuwait”. La Universidad de Kuwait. Kuwait. El tipo fue aplicada, disefio no
experimental, este estudio tiene como objetivo examinar si el tamafio de las
funciones de auditoria interna esta relacionado significativamente con factores
documentados por investigaciones de auditoria previas relacionadas, a saber,
difusion de propiedad, tamafio de la empresa, afiliacion a la industria de servicios
financieros, proporcion de activos en forma de cuentas por cobrar e inventario,
tamano del comité de auditoria y presencia del comité de gestion de riesgos. La
poblacion fueron las empresas que cotizan en la Bolsa de Valores de Kuwait, este
estudio utiliza un modelo de regresion para examinar hipétesis de investigacion
relacionadas con factores que se prevé que tengan una asociacion con el tamafio

de la auditoria interna de la empresa. Concluye que;

Los resultados del estudio actual proporcionan evidencia de una relacion
significativamente positiva entre el tamafio de la auditoria interna y la afiliacion de
la empresa al sector financiero, el tamafio del comité de auditoria y la presencia de
un comité de gestion de riesgos separado. Se espera que dicha evidencia empirica,
gue proviene del mercado kuwaiti, sea valiosa para los reguladores y los

responsables de la formulacion de politicas, asi como para los investigadores de



auditoria interesados en vincularla con los hallazgos empiricos internacionales

sobre este tema documentados en otros mercados de auditoria.

Salehi & Bahrami, (2017) “The effect of internal control on earnings quality in Iran”.
(Articulo cientifico). Revista Internacional de Derecho y Gestion, Irdn. El propésito
de la presente investigacion es examinar el efecto del control interno y la gestion
de riesgos sobre la calidad de las ganancias de las empresas que cotizan en la
Bolsa de Valores de Teheran. El tipo fue bésico, disefio no experimental. Se
recopilaron datos de 560 empresas cotizadas en Bolsa de Valores de Teheran, que

se seleccionaron mediante un muestreo sisteméatico. Concluye que;

Los resultados mostraron que la administracion de ganancias reduce la relevancia
de las ganancias y la relevancia del valor contable a través de acumulaciones

discrecionales a corto y largo plazo.

Khlif & Samaha, (2016) “Audit committee activity and internal control quality in
Egypt”. Universidad Americana de El Cairo, Egipto. El propdsito de este documento
es examinar la asociacion entre la actividad del comité de auditoria, el tamafio del
auditor externo y la calidad del control interno en el entorno egipcio. También
explora cémo el tamafio del auditor externo modera la relacion entre la actividad
del comité de auditoria y la calidad del control interno. El tipo es descriptivo, la
técnica e instrumento para obtener informacion relevante sobre la calidad del
control interno en Egipto, los autores realizaron una encuesta entre 25 auditores

externos utilizando una lista de verificacién de control interno. Concluye que;

Los resultados muestran que la actividad del comité de auditoria tiene un efecto
positivo significativo en la calidad del control interno. Ademas, los 4 grandes
auditores contribuyen significativamente a la mejora la calidad del control interno
en el entorno egipcio. Finalmente, la asociacion entre la actividad del comité de
auditoria y la calidad del control interno es mas pronunciada cuando una

organizacion es auditada por una firma de auditoria de las 4 grandes.

A nivel nacional, autores como; Checa et al., (2020) Estrategia de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral en una entidad bancaria.
(Articulo cientifico). Universidad Sefor de Sipan S.A.C., Peru. El disefio

correspondiente al estudio fue descriptivo-propositivo, cuya finalidad fue la



descripcion de cada caracteristica de la gestion del capital humano. Fue aplicada

la encuesta a la muestra conformada por 36 personas. Concluyendo que;

La ausencia de oportunidad de crecimiento, capacitaciones y torpeza del plan
estratégico, asimismo, la ausencia de una correcta comunicacion con las distintas
areas, y los hallazgos, para esto es importante la elaboracion de la estrategia de
Gestion del Talento Humano que contribuye a mejorar el correcto rendimiento de

los colaboradores de la organizacion.

Tello & Astete, (2020) “The human talent competitions of auctioneers in the
efficiency of auctions in Peru” (Articulo cientifico). Universidad Nacional Mayor de
San Marcos. El tipo fue descriptiva, no experimental, la poblacion y muestra no
estan presentes por la naturaleza de la investigacion, Concluye que;

Existe la relacion vinculante en cuestiones de la actitud motivadora y persuasion,
como talento notable en la eficiencia del auditor, que debe realizarse la evaluacién

continua de la parte administrativa de la institucion.

Ledn & Garcia, (2020) “Testing three assumptions of talent management about the
motivation to quit in Lima, Peru”. (Articulo cientifico). Universidad San Ignacio de
Loyola, Lima, Pera. El tipo fue basico, el disefio no experimental. Se invitd a
participar a todos los vendedores de la organizacion respondiendo a un cuestionario
en linea en 2017. La tasa de respuesta alcanzo el 93% (N = 162). Concluyendo

que;

La gestidn del talento debe ir mas alla de las suposiciones y que la investigacion de
la gestion del talento debe abordar los factores contextuales. Los empleados
talentosos presentaron intenciones de dejar de fumar mas débiles. Este hallazgo
es consistente con la teoria y la amplia evidencia internacional, asi como con un
giro reciente en la literatura sobre la gestion del talento, y sugiere que una relacion
fundamental de la gestion del talento trasciende los contextos nacionales. Los otros
hallazgos contradecian las creencias extendidas entre los tedricos y profesionales
de la gestion del talento, que esperan un predominio de la satisfaccion intrinseca
frente a la extrinseca y una ausencia de diferencias de género en la dinamica de

rotacion.



Pérez et al., (2019) “La Gestion del Talento Humano como Elemento Fundamental
en la Satisfaccion Laboral”. (Articulo cientifico). Universidad Privada Antenor
Orrego. Trujillo. Pera. El objetivo fue determinar la influencia de las variables en la
institucion. El tipo fue correlacional y la muestra de a los 55 trabajadores de la

institucion, la técnica la encuesta. Concluye que;

Los trabajadores se sienten conformes con el entorno y la asignacién de sus
labores, pues la institucion se preocupa por brindar a sus trabajadores un lugar de
trabajo en donde se sientan comodos como fin de obtener una buena calidad de
trabajo. la gestion del talento humano influye de manera significativa en la
satisfaccion laboral de los colaboradores, lo que hace importante la implementacion
de las estrategias en beneficio de los colaboradores y asi lograr la satisfaccion de

los mismos.

Casana & Carhuancho, (2019) “Analisis de la gestion del talento humano en una
institucion publica, en Perd”. (Articulo cientifico). Universidad César Vallejo, Peru.
El objetivo fue analizar la gestion de las personas en la institucion estatal. El tipo
consisti6 en un estudio cualitativo, disefio inductivo. La recoleccion de la

informacion se llevo a cabo mediante la entrevista a seis sujetos. Concluyendo que;

La gestidén de las personas en las instituciones de naturaleza publica, sobre todo
en las peruanas estan en el proceso implementacion, reajuste y direccion, con
acaecimiento los presupuestos, lineamiento y planeacion. Los empleados
talentosos son el sustento de cualquier organizacion que contribuya eficazmente al
éxito de la organizacion. La fuerza laboral talentosa y su atraccién organizacional
para seguir siendo productiva actian como un habilitador competitivo primario para
el desempefio organizacional. La marca del empleador ahora se convierte en un
factor clave para lograr el éxito en los negocios, lo que genera asociacién cognitiva
y emocional junto con una participacion positiva en el lugar de trabajo entre los

miembros de la organizacion.

Las teorias relacionadas, estan conformadas por las definiciones y aspectos

importantes de las variables. Comenzando por el control interno del personal.

Los controles internos de una organizacion son un método de gestion eficaz para

el seguimiento, la prevencion y la gestién de riesgos, que garantizan la fiabilidad de



la informacion financiera, la eficiencia y eficacia operativa y el cumplimiento
normativo. El control interno de una organizacion y la calidad de su informacion son
muy importantes. Ademas, la relacién de los dos es muy estrecha (Luo, 2017). Los
escandalos corporativos y las fallas de auditoria, como las de Enron, WorldCom y
Tyco, han motivado a los reguladores a abordar la eficacia de los controles internos
(Chen et al., 2017).

En la gestion de las finanzas publicas, los sistemas de control interno se refieren a
una gama de herramientas de gestion dirigidas a diferentes objetivos generales: en
primer lugar, garantizar el cumplimiento de las leyes y regulaciones por parte de
una entidad; segundo, asegurar la confiabilidad de sus datos e informes
financieros; y tercero, facilitar la eficiencia y eficacia de las operaciones de la
entidad. De esta manera, se disefia un marco de control interno solido para
asegurarle al publico que las operaciones del gobierno alcanzan algunos
estandares fiduciarios basicos en varias areas: proteccion contra el mal uso y el
uso ineficiente de los recursos financieros y humanos; salvaguardar activos; lograr
los objetivos presupuestarios establecidos en las politicas gubernamentales y los
planes de gastos; combatir el fraude y el error; Como tal, los controles internos
pueden considerarse como una de las bases del buen gobierno en un pais y la
primera linea de defensa contra las irregularidades. También brindan al pablico una
“garantia razonable” de que si se producen irregularidades, se haran transparentes

y se abordardn de manera adecuada (Diamond, 2015).

La importancia del control interno de personal, destaca la objetividad del personal
de auditoria interna es un rasgo que les permite mantener la imparcialidad, eliminar
parcialidad y proteccién contra conflictos de intereses (Abu-Azza, 2012). Las
Normas Internacionales para el Ejercicio Profesional de la Auditoria Interna hacen
demasiado hincapié en la estrecha relacion del concepto de objetividad a la
independencia. Sin embargo, considerando el alcance de los servicios distintos
auditores internos residentes suelen estar asociados con las inevitables relaciones
personales que se construyen con sus colegas trabajando juntos (Venasco, 1994;
Kimotho, 2014), la pregunta sigue siendo cémo un auditor interno residente puede
dependen significativamente de la independencia para la objetividad. EI mayor

reconocimiento del papel de la auditoria interna servicios hacia mas de un servicio
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de gestidon (Kimotho, 2014; Roussy & Brivot, 2016) que viene con la familiaridad y
las amenazas de presion social acordes requieren una vision diferente de las
fuentes de fuerza de la objetividad del auditor hacia un sesgo ético superior a la

independencia.

Con la importancia recientemente adquirida de la auditoria interna de personal para
los procesos de gobierno organizacional (Moeller, 2016), se puede apreciar que el
desempeiio de los auditores no es solo se ve afectado por sus habilidades
especiales, configuraciones organizativas, pero también por su capacidad de toma
de decisiones éticas. En la practica, los estandares éticos de los auditores internos
a menudo se ven desafiados por dilemas. involucrando lealtad dividida, la brecha
de expectativas y conflicto de intereses entre varias partes. Los desarrollos
recientes dentro de la profesion de auditoria interna han motivado una serie de
estudios en las tareas y actividades de la profesién. Sin embargo, no se han
realizado muchas investigaciones sobre si los codigos que guian el comportamiento
ético de los profesionales tienen alguna influencia en sus percepciones morales
(West, 2017).

Como resultado, no hay justificacion para negar la importancia para la profesion de
establecer si existe son otros factores de dominio principales del comportamiento
ético, sefialaron que la satisfaccion y motivacion del personal de auditoria interna
es significativamente influenciado por sus necesidades personales y reforzado por
el comportamiento del jefe de la funcion de auditoria interna (Dal Mas & Barac,
2018). Woodbine & Liu, (2010) en su estudio exploraron la importancia del estilo de
liderazgo en el auditor interno motivacion hacia el comportamiento moral en
Australia Occidental. El estudio concluye que las elecciones morales de los
auditores pueden ser explicados por la fortaleza de sus necesidades personales y
reforzados por el estilo de liderazgo de sus supervisores, apoyando el Camino-meta
(Jachi & Yona, 2019). El estudio exploré un area inexplorada utilizando teorias de
motivacion tradicionales que aun tienen relevancia aplicabilidad en el entorno
empresarial contemporaneo. Basado en la base y los resultados de este estudio
realizado en Australia, el estudio actual busca agregar a la literatura existente al
explorar mas a fondo como el liderazgo estilo de los jefes ejecutivos de auditoria y

la fortaleza de las necesidades personales (Woodbine & Liu, 2010), como
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impulsores de dominio de la moral, la motivacion del comportamiento de los

auditores internos afecta la transparencia y la rendicion de cuentas.

Las instituciones requieren un sistema de control interno que permita evaluar el
desempefio para si mismas y su personal para evaluar, comparar, desarrollar y
determinar las necesidades de capacitacion de acuerdo con criterios de desempefio
como productividad, eficiencia y ahorro. La gestion publica contemporanea, adopta
principios de buen gobierno como transparencia, responsabilidad, rendicién de
cuentas y equidad, también concede gran importancia a la gestion del desempefio
(Hatikler & Caliyurt, 2018).

Desventajas de la carencia de control interno del personal, el control interno de
personal carente aumenta los riesgos relacionados a los fraudes en la redaccion de
los informes esto se orienta a los altos directivos. Se presencia el debate muy
amplio si las fuerzas de los controles afectan en gran manera el fraude, pero en la
realidad existen muy pocas evidencias sobre esta tematica. Asimismo, no se
muestra evidencia sobre los mecanismos vinculantes de la fuerza del control con
los riesgos de fraudes. Encontramos una fuerte asociacion entre las debilidades
materiales y la futura revelacion de fraudes. Teorizamos que este vinculo podria
atribuirse a controles débiles (1) que brindan a los gerentes una mayor oportunidad
de cometer fraude, o (2) sefialan una caracteristica de administracion que no
enfatiza la calidad e integridad de los informes. Encontramos apoyo para la
explicacion de la oportunidad, pero no a través de cuentas especificas vinculadas

a las debilidades de control (Donelson et al., 2017).

El control interno tiene como finalidad mejorar y fortalecer los sistemas de gestion
de las instituciones y la gestion en relacion con la proteccién de los activos
nacionales y el logro de los objetivos y objetivos de las entidades; ¢ cuéles son estos
objetivos? Actla como marco de referencia para el control interno de los
denominados estandares institucionales emite y gestiona los procedimientos
operativos y de gestion. Orienta el desarrollo de estandares especificos para el
funcionamiento de la informacién de gestion organizativa y los procesos de gestion.
Orientacién y estandarizacion de la aplicacion del control interno en una
organizacion (Resoluciéon de Contraloria N° 320-2006-CG, 2006).
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En cuanto a la relacion entre control interno y auditoria interna, algunos
investigadores creen que el control interno y la auditoria interna son parte de un
circulo vicioso de contencién mutua. Por ejemplo, la auditoria interna es el
seguimiento de los controles internos y desempefia las siguientes funciones: como
el rol de la “policia” en el gobierno corporativo, por lo que algunas cosas
inevitablemente causan insatisfacciones e incluso conflictos en el departamento de
control interno, lo que no favorece el desarrollo de la empresa (Nie, 2017). La
auditoria interna puede supervisar eficazmente el funcionamiento del control
interno, especialmente el fraude, lo que permite que el control interno y la auditoria
interna se encuentren en extremos opuestos (Chen et al., 2015). Auditoria interna
es el confirmador del control interno, supervisa, evalla y propone modificaciones.
Tradicionalmente, la auditoria interna se considera un generador de problemas y
otros departamentos la excluyen incluso provocando conflictos (Masli et al., 2016).

Hay una promocion mutua de la auditoria interna, la reforma del control interno
puede traer el cambio de la auditoria interna y la inspeccion de la eficacia de la
auditoria interna del control interno, finalmente los dos trabajan juntos para proteger
la operacion de la empresa sana y rapida. Un sistema de auditoria interna eficaz
para ayudar a la empresa a hacer frente a los riesgos, a su vez, un control interno
fuerte puede proporcionar apoyo para el trabajo de auditoria interna, que fue
verificado por los datos. Dos académicos utilizaron datos que encontraron que la
capacidad profesional del jefe de auditoria interna puede mejorar significativamente
la calidad del control interno. Los procedimientos de auditoria interna cientificos y
estandarizados, los métodos perfectos de auditoria interna pueden desempefiar un

papel importante en la promocion de la eficacia del control interno (Luo, 2017).

Las dimensiones de la auditoria de control interno de personal estan determinadas
por, el ambiente de control, esto incluye a la totalidad de la norma, proceso y
estructura que son pilares principales para llevar adelante el proceso de control de
la organizacion. Es preciso indicar que esto aplica para toda la institucion, dicho de
otra manera, es transversal. La evaluacién del riesgo, esta referida al proceso de
identificar y analizar cada riesgo relevante en el cumplimiento del objetivo planteado
por la organizacion y en la determinacion de las respuestas acordes y apropiadas.

Las actividades de control estan determinadas por las politicas, procedimientos
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establecido para la disminucién del riesgo y el logro de las metas determinadas por
la institucion. La informacion y comunicacion, es preponderante para la ejecucion
de los objetivos de control interno, la informacion es esencial para que los datos y
hechos sean reales y relevantes, permite su archivamiento y clasificacion de los
datos de manera adecuada. La informacion debe ser acorde para su identificacion,
captura y ser comunicada de forma adecuada y comprendida por el personal, que
esta facilite su control, y las demas responsabilidades.El sistema de control interno
debe monitorearse diariamente para determinar la efectividad de la implementacion
del sistema de control interno. Esto facilita el proceso de retroalimentacion. Por este
motivo, el seguimiento, también conocido como proceso de gestidn, incluye un
conjunto de actividades de autogestion que se integran en todos los procesos y
actividades de su organizacion con fines de mejora y evaluacion. Estas actividades
se llevan a cabo a través de la prevencion y la gestion, el seguimiento de los
resultados y los esfuerzos de mejora. (Resolucion de Contraloria N° 320-2006-CG,
2006).

En cuanto a la gestion del talento humano, es un proceso que surgio en la década
de 1990 y sigue siendo una importante practica, ya que todas las empresas se dan
cuenta de que los talentos y las habilidades de sus empleados pueden impulsar su
éxito empresarial. A principios de 1997, McKinsey y compafiia acufiaron el término
la guerra por talento en respuesta a la escasez de empleados en el mercado y la
necesidad de que las organizaciones realicen esfuerzos serios por la administracion

del talento (Maurya & Agarwal, 2018).

En una economia mundial altamente competitiva y compleja, la gestion del talento
se ha convertido en la prioridad estratégica de una organizacion debido a la
diferencia en el valor creado por los empleados talentosos y la contribucién de ellos

para la organizacion. (Narayanan et al., 2019).

Anteriormente, el concepto de gestion del talento mas o menos tratado como
proceso administrativo, ahora se ha alejado estratégicamente y se ha convertido en
una organizacion continua practica que impulsa los resultados organizacionales
(Maurya & Agarwal, 2018).
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Las definiciones de gestion del talento se pueden agrupar en tres significados
distintos que se proporcionan a continuacion. Primero, es diferente de la nocion
gestién de recursos humanos. Una segunda vertiente de la literatura enfatiza el
desarrollo de grupos de talentos centrados en “proyectar las necesidades de
personal de los empleados y gestionar la progresiéon de empleados a través de
puestos”. La tercera corriente se centra en la gestion de talentos gente. Sobre todas
estas manifestaciones y practicas sobre gestion del talento, organizaciones estan
pasando por un problema mas nuevo, es decir, el problema de perder talentos.
Debido al mercado altamente competitivo, atraer y reclutar talento no es suficiente,
el riesgo de perderlos por los competidores se perfila como una seria amenaza para

el progreso de las organizaciones (Sutherland et al., 2016).

El término "gestion de recursos humanos" fue empleado de forma comun a través
de la dltima década o década y media. Antes de esto, esto se denominaba como la
administracion de personal, sin embargo, con el pasar de los afios ha venido
cambiando la denominacién. El cambio del nombre se realiz6 por distintas razones
sociales, economias, las actividades al largo del tiempo. El bienestar industrial fue

los primeros avances en términos de gestion de las personas (Taslim, 2017).

La gestion de recursos humanos fue desarrollada como solucion al aumento
constante de la presibn competitiva de las empresas. Lo que origin6 mayor
preocupacion para las empresas, lo que motivd a implementar la planeacién
estratégica: siendo esto un proceso de adelanto a los cambios posteriores en temas
ambientales denominada asi a la naturaleza y el estado del mercado y esto
alineados con los distintos mecanismos de la empresa, con la finalidad de promover

la eficacia de la misma (Taslim, 2017).

Cada organizacion estd practicando un conjunto diferente de estrategias para
terminar con esto, como mantener equilibrio trabajo-vida (WLB) y muchos otros,
pero atrayendo y reteniendo los empleados talentosos se estan volviendo cada vez
mas dificiles. Hasta ahora, las investigaciones indicaron solo los problemas
relacionados con la gestion del talento, como la escasez de habilidades (Maurya &
Agarwal, 2018) continuara desde la ultima década. La gestion del talento actual
practicas segun todos los estudios de perspectiva; en conclusién, se puede

caracterizar como gerente orientado, comparable a la critica del campo de la
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gestion de recursos humanos (Huang & Tansley, 2016). En los ultimos afios, ha
habido una enorme investigacion sobre gestion del talento, pero teniendo solo una
base tedrica. Cambiando las tendencias demograficas y psicolégicas no son

suficientes para comprender el fracaso fenémeno.

El enfoque de gestion del talento de RR.HH. fue un esfuerzo global-local para
garantizar que las opciones estratégicas y las actividades operativas funcionales
de RR.HH. estuvieran orientadas a lograr una ventaja competitiva a través de las
personas. La gestion del talento, tal como la practican empresas globales e
innovadoras, llegd a entenderse como “un conjunto de estrategias organizativas
sostenibles que utilizan el capital humano para la ventaja competitiva de la
organizacion, asi como una cartera de actividades integradas de RR.HH. que
resultan en poner a las personas adecuadas las competencias adecuadas en el

trabajo adecuado en el lugar adecuado y al costo adecuado (Claus, 2019).

La gestién del talento abarca tanto elementos estratégicos como tacticos y extrae
sus aplicaciones de conceptos y herramientas desarrollados mas alla de RR.HH.
en otras disciplinas de gestiébn como el marketing, con un enfoque en la marca del
empleador, la propuesta de valor de los empleados y la segmentacion de los
empleados ( Michaels et al., 2001 ); ciencia de la gestion con énfasis en posiciones
fundamentales y curvas de rendimiento, gestién de operaciones centrada en hacer
coincidir la oferta y la demanda de talento al tiempo que se reducen las
incertidumbres; estrategia que enfatiza la diferenciacion estratégica de la fuerza
laboral; y gestion global utilizando un enfoque globalmente integrado (Morley et al.,
2015).

Definitivamente sirven como un enfoque estratégico y rentable para demostrar los
valores de la organizacion. Las competencias / practicas de gestién del talento
organizacional segun lo indicado por y su impacto en la percepcion de la marca del

empleador.

Muestra una mentalidad de gestion del talento: esta organizacion de manera
persistente y continua muestra la creencia de que tener mejores talentos en todos

los niveles proporciona los medios para superar a otros (Maurya & Agarwal, 2018.
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Atrae y recluta talento: esta organizacion siempre atrae y recluta personas

competentes y empleados comprometidos (Maurya & Agarwal, 2018.

Identifica y diferencia a los empleados talentosos: la gestion organizacional aqui,
identifica y diferencia los diferentes niveles de empleados de acuerdo con el
desempefio, con el propdsito de ajustar las decisiones y acciones de gestion de

acuerdo con esta evaluacién (Maurya & Agarwal, 2018.

Desarrolla a otros: esta organizacion evalGa con precision las necesidades de
desarrollo de las personas, proporciona oportunidades y garantiza que se
satisfagan las necesidades con el fin de desarrollar plenamente el potencial de

todos empleados (Maurya & Agarwal, 2018.

Construye y mantiene relaciones: la organizacion comprende la importancia de las
relaciones interpersonales, conciencia y tiene la capacidad de establecer y
mantener relaciones con los empleados (Maurya & Agarwal, 2018.

Proporciona un trabajo significativo y desafiante: la organizacion actual asegura que
los subordinados son capaces de vincular su contribucién individual a la estrategia
organizacional y divisional direccion. Basicamente, esto estd creando

oportunidades para que los empleados se involucren en un trabajo que desafiante.

Remunera y recompensa de manera justa: la organizacion reconoce objetivamente
los logros de empleados y proporciona recompensas Yy reconocimiento en

consecuencia (Maurya & Agarwal, 2018.

Gestiona el equilibrio entre el trabajo y la vida privada: esta organizacién controla
los factores laborales que pueden tener impacto negativo en la vida personal o

familiar del empleado (Maurya & Agarwal, 2018.

Las dimensiones de la gestion de personas en el aparato estatal, esta constituido
por la de planificacién de la politica de recursos humanos, esto contribuye en la
organizacion en el interior orientado a los trabajadores, los que deben desempefar
funciones alineados con el objetivo estratégico de la misma, Asimismo, permite la
definicion de diversas politicas, directivas y lineamientos para una organizacion en
linea con la visién humana global (Directiva n. 002201 y SERVIR / GDSRH, 201
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). Por otro lado, la organizacién del trabajo y su distribucion constan de cada una
de las caracteristicas y condiciones de ejercicio de la funcion, ademas de las
condiciones adecuadas de las requeridas para el ejercicio de la funcién (Directiva
n ° ademas, 002201 y n. SERVIR / GDSRH, 201) cubre el disefio del trabajo,
incluida la descripcion del trabajo, el analisis del trabajo y la creacién de perfiles de
trabajo, los productos previstos y las ubicaciones de gestién del trabajo. (Dezza,
2016).

El sistema de gestién del trabajo, Desde el proceso de integracién con la unidad
hasta la separacion de esta unidad, se refiere a la identificacion de diferentes
politicas y experiencias de los empleados en la direccion de gestionar el flujo de
cada empleado del sistema de gestion de personal. De hecho, tal como lo requiere
el propio nombre, conviene subrayarlo para evitar confusiones. Un subsistema es
el movimiento de trabajadores dentro de un sistema, no dentro de una organizacion.
(Directiva N° 002-2014- & SERVIR/GDSRH, 2014).

La dimension de la gestion del desarrollo y la capacitacion, soto esto incluye el
desarrollo de estrategias de investigacion para el desarrollo profesional y la
construccion de habilidades, asegurando el aprendizaje de cada grupo que es
fundamental para el logro de los objetivos organizacionales, el desarrollo de las
habilidades de los empleados y en cada caso la experiencia. Mejorar el desarrollo
(Directiva N° 002-2014- & SERVIR/GDSRH, 2014).

La gestion de relaciones humanas y social, Es la forma en que las personas de las
organizaciones en las que operan interactian con las politicas y practicas del
personal vigentes, y el gobierno debe poder encontrar un equilibrio entre ellas para
contribuir a la creacion de las adecuadas. Un entorno que Facilita e implementa los
objetivos establecidos en el plan. (Directiva N° 002-2014- & SERVIR/GDSRH,
2014).
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Il METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacién fue aplicada, porque tomé como sustento las teorias ya
existentes para el desarrollo de la problematica planteada en la presente
tomando en cuenta, las variables control interno de personal y gestion del
talento humano (CONCYTEC, 2019). Ademas, Hernandez & Mendoza, (2018)
menciona que la investigacién aplicada, gira en funcién de la busqueda de

conocimiento o solucion, conservando siempre la objetividad.

Por tanto, la investigacion aplicada busca la solucién de los problemas
existentes y partiendo de los sustentos tedricos plantea soluciones y
recomendaciones para su implementacion, con el propdsito de mejorar la
realidad. Ademas, es considera un proceso de investigacion cientifica serio y
riguroso, Y también es la mejor y mas necesaria forma de comprender la
realidad a partir de la propia evidencia. Cuando se caracteriza por un analisis
de la realidad social y su consiguiente aplicacion a estrategias especificas y
mejoras de comportamiento. Asimismo, el enfoque cuantitativo requiere una
observacion sutil y detallada del tema en su contexto para acercarse 1o mas
posible a la importante relacion entre el personal interno de Control Humano y

los gerentes de talento.
Disefio de investigacion

No experimental, es preciso indicar que la investigacion no experimental no

realiza la manipulacién de ninguna variables (Hernandez et al., 2014).

La investigacion es transversal por que se recolectan en un unico tiempo tal
como suceden los hechos, esta determinado por la recoleccion cuantitativa de
los datos en base a las opciones de respuestas del cuestionario, para su
posterior procesamiento de acuerdo a los objetivos para identificar la asociacion
de las dimensiones con la variable. Asi mismo el nivel o alcance de la
investigacion es correlacional por que busca el andlisis o evaluacién de la

relacion o incidencia que tienen dos variables como es el control interno de
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personal y la gestion del talento humano, para después analizarlas y

cuantificarlas expresados a través de numeros.

Doénde:

O ap— p=O

&
N\

M = Expedientes

Dénde:

O1 = Variable 1 “Control interno de personal”

O2 = Variable 2 “Gestion del talento humano
r= Relacion
3.2. Variables y operacionalizacion

Identificacion de las Variable
Variable I: Control interno de personal:
Variable Il: Gestion del talento humano
Operacionalizacién de variables

Definicion conceptual: El control interno de personal es un método de control

eficaz de supervision y gestion y prevencion de riesgos (Luo, 2017).
Variable Il: Gestién del talento humano

Definicion conceptual: La gestidén de recursos humanos tiene como objetivo
contribuir a la mejora de los servicios publicos y la mejora continua de la gestion
publica, y optimizar los recursos. (Directiva N° 002-2014- & SERVIR/GDSRH,
2014).
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3.3. Poblacién, (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de

analisis
Poblacion

La poblacion consta de 13 trabajadores de la Oficina de Gestion de Servicios
de Salud Alto Mayo, 2020.

Muestra

Por ser una poblacién pequefia la muestra lo conforman la totalidad, es decir,
los 13 trabajadores de la Oficina de Gestidén de Servicios de Salud Alto Mayo,
2020.

Muestreo

Corresponde a un muestreo no probabilistico, donde los criterios de eleccion
de las personas que responderan al cuestionario depende del investigador, mas

no de las cuestiones de probabilidad (Hernandez et al., 2014).

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica: La técnica utilizada es la encuesta, para recopilar la informacion. Esta

informacion se codifica y procesa para probar la hipétesis.

Instrumentos: El cuestionario Una herramienta que se utiliza para analizar
documentos que contienen conductas, categorias u opciones definidas por el
autor, para lograr los objetivos de la investigacion. (Hernandez et al., 2014). El
cuestionario estuvo dividido de acuerdo a las variables y sus dimensiones. La
variable control interno de personal, tuvo 29 preguntas, dividido en dimensiones:
la dimension ambiente de control estuvo constituida por 9 preguntas, la
dimensiones evaluacién de riesgo 4 preguntas, la dimensién ambiente de control
7 preguntas, la dimension informacion y comunicacion 6 preguntas y la
dimensién supervision 3 estuvo conformado por 3 preguntas, con opciones se

respuestas nunca 1, casi nunca 2, a veces 3, casi siempre 4 y siempre 5.

La variable gestion del talento humano Consta de 23 declaraciones divididas en
aspectos, la seccion Politica de Recursos Humanos consta de declaraciones, la

seccién Organizacién y Distribucién de puestos consta de declaraciones, y el
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aspecto Gestidbn de puestos consta de 5 declaraciones, salario. Gestion 2
declaraciones, incluida la gestion de la formacion desarrollo 3 declaraciones y
gestion de relaciones componen 5 declaraciones. Con opciones se respuestas

nunca 1, casi nunca 2, a veces 3, casi siempre 4 y siempre 5.

La validez fue realizada a través del andlisis de expertos conocedores de las
variables, conformado por los siguientes profesionales: Dr. Castillo Salazar,
Regner Nicolas (Metoddlogo), Mg. Huamani Cajaledn Diana Lucia, Mg. Aspajo
Prado, Edwin quienes cumplen con los requisitos establecidos: como grado de
maestria como minimo y cuentan con vespertiz en investigacién cientifica. Tal

como se detalla a continuacion;

Promedio
Variable  N.° Especialidad de Opinidn del experto
validez
1 Metoddlogo 4,5 Cumple
Control .
Interno 2 M_a_estna_?n 4.5 Cumple
de Administracion de
Empresas
Personal P
3 Gestion Publica 4,7 Cumple
1 Metodologo 4,4 Cumple
Gestion )
d 2 Maestria en 4,5 Cmple
e . .
Administracion de
Recursos
Empresas
Humanos
3 Gestion Publica 4,6 Cumple

El resultado mostro un promedio de 4.53, lo cual muestra el 90,6% de relacion
entre los profesionales para cada variable; lo cual sefiala que tienen alta

validez; por ende, reune la condicibn metodolégica para su aplicacion.

Confiabilidad La confiabilidad se realiza segun el alfa de Cronbach para cada
media de la variable. Esto indica que es confiable y digno de confianza porque
la variable de gestion de empleados internos muestra un valor de 0,928 y la
variable de gestion de personal muestra un valor de 0,923.
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3.5. Procedimiento

Para empezar con el proceso de recopilacion de las percepciones de los
trabajadores, se procedio con el andlisis de los criterios de inclusion de acuerdo
a la muestra, quienes fueron explorados y dieron sus puntos de vista de sus
perspectiva y realidad (Hernandez et al., 2014). Los siguientes procedimientos

generales, acorde con el método cientifico:

- ldentificar y delimitar la problemética del estudio, en concordancia con la
realidad latente en la institucion siendo la Oficina de Gestion de Servicios
de Salud Alto Mayo, 2020

- Planeacién del proceso investigativo donde se establece el plan que
servirh como modelo a seguir para el logro y finalizacion de la presente,

dentro del tiempo y con los recursos establecidos.

- Analizar la informacion, que ayuda en la interpretacion del resultado

logrado, donde puede aceptarse o rechazarse la hipétesis formulada.

- Creacion y presentacion de informes: respetar los estandares de la

séptima edicion de la APA e interpretar los resultados.
3.6. Método de anélisis de datos

Los datos fueron desarrollados en el programa SPSS.25. Datos similares
determinan el uso de la correlacion bivariada de Pearson, teniendo en

cuenta los datos normativos.

3.7. Aspectos éticos

Ademas de respetar las reglas del primer ciclo, cada parrafo tiene su propio
contenido, ya que la investigacion se adhiere al cédigo ético de buenos
investigadores, respeta los derechos de autor y cumple con los estandares de
la APA 72 Edicion. Hay citas de. Vallejo, Universidad Cesare. Ademas, la
informacion aqui contenida ha sido recopilada con el consentimiento de las
partes para ser utilizada Unicamente durante la investigacion. Respeta el

principio de interés y apoya el caracter moral imperante.
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IV RESULTADOS

4.1 ANALISIS INFERENCIAL

Relacion entre el control interno de personal y la gestion del talento humano

en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Tabla 1. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig
Control Interno de personal 970 13 ,869
Gestion del talento humano 973 13 ,%2

Fuente: Cuestionario a trabajadores de la OGESS-AM

Interpretacion: De acuerdo a la prueba de normalidad de los datos realizado a
través de Shapiro-Wilk para muestras menores a 40, refleja que los datos
cumplen con los criterios de normalidad tal como se visualiza en la significancia
mayor a 0,01 (p < 0,05). Por consiguiente, el estadistico empleado correspondo

a la correlacion de Pearson.

Tabla 2. Relacion entre el control interno de personal y la gestién del talento

humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020

Control Interno Gestion del talento

de personal humano
Correlacion de N
Control Interno  Pearson 1 786
de personal Sig. (bilateral) ,001
N 13 13
Correlacioén de -
Gestion del Pearson 786 1
talento humano  Sig. (bilateral) ,001
N 13 13

Fuente: Cuestionario a trabajadores de la OGESS-AM
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Interpretacion: En la Oficina de Administracion de Servicios de Salud de Alto
Mayo en 2020, existe un vinculo entre el control interno de RR.HH. y la gestion
del talento. Esto se muestra con una significacion bilateral de 0,001 (p etlt;
0,05) de menos de 0,05, con una correlacion de Pearson de 0,786. Por lo
tanto, al mejorar la gestion del talento relacionada con la formulacion de
politicas, la organizacion del trabajo, la gestion del empleo, la gestion de
néminas, la gestion del desarrollo de la formacion y la gestion del personal
interno, la organizacion mejora en términos de entorno de gestién, evaluaciéon
de riesgos, gestidén e informacion y comunicacion. actividades aumentan. Y

monitoreando.

Relacion entre el ambiente de control y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Tabla 3. Ambiente de control y la gestién del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Ambient
e de Gestion del talento
control humano
_ Correlacion de Pearson 1 457
Ambiente ’
de control Significacion. (bilateral) ,116
13 13
Gestion del  Correlacion de Pearson 457 1
talento Significacion. (bilateral) 116
humano N 13 13

Fuente: Cuestionario a trabajadores de la OGESS-AM

Interpretacidon: No existe relacidn entre el ambiente de control y la gestion del
talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo,
2020, tal como muestra la significancia bilateral de 0,116 mayor a 0,05
(p>0,05) y la correlacién de Pearson de 0,457. Por ende, al realizar mejoras
en la evaluacién, el monitoreo de los principios, misién, los valores la
estructura de la institucién no tendra impacto en la gestion del talento humano,
ya que en actualidad estas acciones son deficientes y se refleja en la ausencia
de relacion.

Relacion entre la evaluacion de riesgos y la gestion del talento humano en la

Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
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Tabla 4. Evaluacion de riesgos y la gestion del talento humano en la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020

Evaluacio
n de Gestion del
riesgos talento humano
» Correlacion de Pearson 1 ,582"
Evaluacion _ )
de riesgos Sig. (bilateral) ,037
N 13 13
Gestion del  Correlacion de Pearson 582" 1
talento Sig. (bilateral) ,037
humano N 13 13

Fuente: Cuestionario a trabajadores de la OGESS-AM

Interpretaciéon En Alto Mayo, la OGESS 2020, existe una conexion entre la
evaluacion de riesgos y la gestion del talento. Esto se indica por la correlacion
entre la significancia de dos colas menor que 0.05 (piel; 0.05) y el valor de
Pearson de 0.582. Por lo tanto, una mejor evaluaciéon de riesgos en términos
de gestidn, identificacion, andlisis y seguimiento de riesgos mejorara la

gestion de los recursos humanos.

Relacion entre las actividades de control y la gestién del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Tabla 5. Actividades de control y la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Actividad
es de Gestion del
control talento humano
Correlacién de Pearson 1 ,670*
Actividades
de control  Sig. (bilateral) 012
N 13 13
Gestion del Correlacién de Pearson ,670° 1
talento Sig. (bilateral) 012
humano N 13 13

Fuente: Cuestionario a trabajadores de la OGESS-AM

Interpretacion: Existe relacion entre las actividades de control y la gestion del
talento humano en la Oficina de Gestidén de Servicios de Salud Alto Mayo,
2020, tal como muestra la significancia bilateral de 0,012 menor a 0,05 (p
<0,05) y la correlacion de Pearson de 0,670. Por consiguiente, al mejorar las

actividades de control en sus indicadores, cumplimiento de funciones, rotacion
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de personal, recursos, control de tareas mejorara de igual manera la gestion

de las personas en la institucion.

Relacion entre la informacién y comunicacién y la gestién del talento humano

en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Tabla 6. Informacion y comunicacion y la gestion del talento humano en la Oficina
de Gestidon de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020

Informacion
y
comunicacio Gestion del
n talento humano
Informacion  Correlacion de Pearson 1 722"
Comu%’icacié Sig. (bilateral) ,005
. N 13 13
Gestion del  Correlacion de Pearson 7227 1
talento Sig. (bilateral) ,005
humano N 13 13

Fuente: Cuestionario a trabajadores de la OGESS-AM

Interpretacion: Existe relacion entre la informacion y comunicacion y la
gestion del talento humano en la Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto
Mayo, 2020, tal como muestra la significancia bilateral de 0,005 menor a 0,05
(p <0,05) y la correlacion de Pearson de 0,722. Por tanto, al mejorar la
informacion y comunicacion en sus indicadores flujos de in formacion,
obligaciones, responsabilidades, la comunicacion, las politicas y los canales
de comunicacién mejorara de igual manera lo relacionado a la gestién de

recursos humanos en la institucion.

Relacion entre la supervision y la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Tabla 7. Supervision y la gestidon del talento humano en la Oficina de Gestién
de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Supervision Gestion del
P talento humano
Correlacién de Pearson 1 ,845**
Supervision  Sjg. (bilateral) ,000
N 13 13
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Gestion del
talento Sig. (bilateral)
humano N

Correlaciéon de Pearson

,845**

,000
13

Fuente: Cuestionario a trabajadores de la OGESS-AM

Interpretacion: Se encuentra relacion entre la supervision y la gestion del

talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020,

tal como muestra la significancia bilateral de 0,000 menor a 0,05 (p <0,05) y la

correlacion de Pearson de 0,845. Por consiguiente, al realizar mejoras en la

supervision relacionadas a las actividades de prevencion, seguimiento re

resultados y compromisos de mejoramiento mejorara de igual manera la

gestion de los recursos humanos en la instituciéon en cuanto a la planificacion,

organizacion, la compensacion, las capacitaciones y las relaciones humanas

en su conjunto.

IV RESULTADOS

4.2 ANALISIS DESCRIPTIVO

Objetivo general

Determinar la relacion entre el control interno de personal y la gestién del
talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Objetivos especificos

- Analizar la relacién entre el ambiente de control y la gestién del talento
humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Tabla 8 ¢La direcciéon de recursos humanos evalGa y supervisa continuamente el
funcionamiento adecuado del control interno de personal en la institucién?.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 2 15,4 15,4 15,4
A VECES 6 46,2 46,2 61,5
CASI| SIEMPRE 5 38,5 38,5 100,0
Total 13 100,0 100,0

Interpretacién:
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Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: la
consulta de la tabla 8, Se evidencia que el 39% indica que casi siempre, un 46% a
veces y solo un 15% dice casi nunca , de lo que podemos inferir que el 85% indica
gue si evalua y supervisa continuamente el funcionamiento adecuado del control
interno de personal en la institucion, lo evidencia una relacién favorable para el

ambiente de control interno y la gestion del talento humano.

Tabla 9. ¢Se planifican las metas y los objetivos estratégicos, se formalizan en
documentos aprobados y los empleados los aprueban formalmente, junto con los
elementos de la vision y la misién?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 2 15,4 15,4 15,4
A VECES 8 61,5 61,5 76,9
CASI SIEMPRE 3 23,1 23,1 100,0

Total 13 100,0 100,0

Interpretacion:

Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: Si
se planifica, se formalizara en documentos aprobados y formalmente aprobados
conocidos por los empleados, utilizando los componentes de visién y mision, metas
estratégicas y objetivos, el 23% dice que casi siempre, el 62% a veces y un 15%
casi nunca, de lo que se evidencia que un 85% indica que si se planifica

adecuadamente.

Tabla 10. La Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
estrategias de planificacibn de recursos humanos, que contribuye al
fortalecimiento y mejora continua de los trabajadores.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 8 61,5 61,5 61,5
A VECES 1 7,7 7,7 69,2
CASI| SIEMPRE 3 23,1 23,1 92,3
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SIEMPRE 1 7,7 7,7 100,0

Total 13 100,0 100,0

Interpretacién:
Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: Si,

la entidad cuenta con estrategias de planificacibn de recursos humanos, que
contribuye al fortalecimiento y mejora continua de los trabajadores, lo que
respondieron que el 62% indica casi nunca, un 8% a veces, un 23% casi siempre,
y 8% siempre, de lo que se evidencia que mayoritariamente los trabajadores indican
gue no cuenta con estrategias de planificacion de recursos humanos para el
fortalecimiento y mejora de los trabajadores lo cual es desfavorable para la mejora

continua de la entidad.

OBJETIVO 2

Identificar la relacion entre la evaluacion de riesgos y la gestion del talento
humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Tabla 11. ¢En el marco de control interno de personal, se realiza un adecuado
planeamiento de la administracion de riesgos que podrian impactar en la
institucion?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 4 30,8 30,8 30,8
A VECES NUNCA 4 30,8 30,8 61,5
CASI SIEMPRE 5 38,5 38,5 100,0
CASI
Total 13 100,0 100,0

Interpretacion:
Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre la
consulta del titulo de la tabla 11, el 39% indica que casi siempre, el 31% indica a

veces, Yy el 31% dice casi nunca, de lo que se infiere que mayoritariamente los
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trabajadores precisan que si se realiza un adecuado planeamiento de la
administracion de riesgos el cual impacta favorablemente en la institucién-

Tabla 12. La Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo tiene claramente
definido la descripcién de funciones de cada trabajador.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 1 7,7 7,7 7,7
A VECES 7 53,8 53,8 61,5
CASI| SIEMPRE 1 7,7 7,7 69,2
SIEMPRE 4 30,8 30,8 100,0
Total 13 100,0 100,0

Interpretacion:
Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: si la

Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo tiene claramente definido la
descripcion de funciones de cada trabajador, el 31% indica que siempre, el 8% casi
siempre, el 54% a veces, y soélo el 8% dice que casi nunca, de lo que se puede
evidenciar que los trabajadores mayoritariamente consideran que la OGES, tiene

bien definido las funciones de los trabajadores, lo cual contribuye al objetivo 2.

OBJETIVO 3

Analizar la relaciéon entre las actividades de control y la gestion del talento

humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Tabla 13. ¢Se ha definido claramente la responsabilidad por cada proceso, actividad
0 tarea organizacional especificamente asighada y formalmente comunicada al
funcionario respectivo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 3 23,1 23,1 23,1
A VECES 5 38,5 38,5 61,5
CASI SIEMPRE 4 30,8 30,8 92,3
SIEMPRE 1 7,7 7,7 100,0
Total 13 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: la
consulta de la tabla 13, el 23% indica que casi nunca, el 39% dice que a veces, el
31% casi siempre, y el 8% indica que siempre, de lo que se infiere que un 77% que
se a definido claramente la responsabilidad por cada proceso, actividad o tarea

organizacional de cada funcionario.

Tabla 14. ¢Las Direcciones y oficinas son implantadas con el cumplimiento de las
funciones asignadas por el personal?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 5 38,5 38,5 38,5
A VECES 4 30,8 30,8 69,2
CASI SIEMPRE 4 30,8 30,8 100,0

Total 13 100,0 100,0

Interpretacién:

Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: la
consulta de la tabla 14: el 39% indica que casi nunca, el 31% a veces, y el 31% casi
siempre, de los que se evidencia que los trabajadores mayoritariamente un 62%
indica que las Direcciones y oficinas son implantadas con el cumplimiento de las
funciones asignadas por el persona, lo cual es muy favorable para el control interno.

Tabla 15. La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo realiza la
administracion de legajos que incluye el registro, la actualizacion, la
conservacion y el control de los documentos del servidor civil

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 1 7,7 7,7 7,7
A VECES 4 30,8 30,8 38,5
CASI SIEMPRE 4 30,8 30,8 69,2
SIEMPRE 4 30,8 30,8 100,0
Total 13 100,0 100,0

Interpretacion:

Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: si la
Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo realiza la administracion de
legajos que incluye el registro, la actualizacion, la conservacién y el control de los
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documentos del servidor civil, el 31% dice que siempre, el 31% casi siempre, un
31% a veces, y s6lo un 8% casi nunca, de lo que se puede evidenciar que
mayoritariamente los trabajadores consideran que la OGES, realiza la
administracion de legajos, la actualizacion, la conservacion y el control de los
documentos del servidor civil, lo cual demuestra un adecuado control del legajo del
personal.

OBJETIVO 4

Identificar la relacion entre la informacion y comunicacion y la gestion
del talento humano en la Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto
Mayo, 2020.

Tabla 16. ¢Los flujos de informacion son coherentes con la naturaleza de las
operaciones y decisiones que se adopten en cada nivel organizacional, que
aseguran un adecuado control?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 1 7,7 7,7 7,7
A VECES 10 76,9 76,9 84,6
CASI SIEMPRE 2 15,4 15,4 100,0
Total 13 100,0 100,0

Interpretacion:

Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: la
consulta en la tabla 16, el 15% dice que casi siempre, el 77% a veces, y un 8% casi
nunca, de lo que se evidencia que los trabajadores consideran los flujos de
informacion son coherentes con la naturaleza de las operaciones y decisiones que
se adopten en cada nivel organizacional, por lo tanto existe una relacién razonable.

OBJETIVO 4

Establecer la relacion entre la supervision y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Tabla 17. ¢ Existen normas basicas para las actividades de prevencion y monitoreo
en el marco del control interno de la entidad?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 4 30,8 30,8 30,8
A VECES 2 15,4 15,4 46,2
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CASI SIEMPRE 4 30,8 30,8 76,9
SIEMPRE 3 23,1 23,1 100,0
Total 13 100,0 100,0

Interpretacién:

Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: Sila
consulta sobre la tabla 17, el 23% dice que siempre, el 31% casi siempre. El 15%
a veces, Yy el 31% indica que casi nunca, de lo que se evidencia que el 69% tiene
una opinion favorable del establecimiento de normas bésicas para las actividades
de prevencidén y monitoreo en el marco del control interno de la entidad, lo cual es
importante por que se consolida esta relacion entre la supervision y la gestiéon del
talento humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo

Tabla 18. ¢Existen normas basicas para el seguimiento de los resultados, reporte de
deficiencias e implantacién y seguimiento de medidas correctivas en el marco del
control interno de la entidad?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 5 38,5 38,5 38,5
A VECES 3 23,1 23,1 61,5
CASI| SIEMPRE 5 38,5 38,5 100,0

Total 13 100,0 100,0

Interpretacién:
Se efectuaron encuestas a 13 trabajadores de la entidad para consultar sobre: si la

consulta sobre la tabla 18, el 39% indica que casi hunca, el 23% a veces, y el 39%
casi siempre, de lo que se infiere que mayoritariamente los trabajadores consideran
gue Como parte del control interno de la empresa, si existen estandares basicos
para monitorear resultados, reportar defectos e implementar y monitorear acciones
correctivas., pero es importante observar que hay un 39% importante que indica
casi nunca por lo que es recomendable analizar estos resultados para tomar las
medidas correctivas a algunos procesos de medidas correctivas y hacer su

seguimiento.
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V DISCUSION

Existe relacion entre el control interno de personal y la gestion del talento humano
en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, Como indica 0.001,
la significancia bidireccional (p etlt; 0.05) es menor que 0.05 y la correlacién de
Pearson es 0.786. Por tanto, al mejorar la gestion de los recursos humanos
relacionados con la definicion de politicas, la organizacion del trabajo, la gestion del
empleo, la gestion de ndminas, la gestion del desarrollo de la formacién, el control
interno de las estructuras de los empleados son el entorno, los controles, la
evaluacion de riesgos, las actividades de control y la informacion. Se mejorara en.
, Comunicacion y seguimiento. De igual forma, en el andlisis descriptivo, quedoé
claro que el 39% casi siempre, el 6% ocasionalmente, solo el 15% casi nunca
declara y el 85% evalGa y monitorea continuamente el correcto funcionamiento del
organismo. demostrado por una buena relacion con el entorno de control interno y
la gestion del talento.

Del mismo modo, Alhajri, (2017) los resultados del estudio actual proporcionan
evidencia de una relacion significativamente positiva entre el tamafio de la auditoria
interna y la afiliaciéon de la empresa al sector financiero, el tamafio del comité de
auditoria y la presencia de un comité de gestién de riesgos separado. Se espera
gue dicha evidencia empirica, que proviene del mercado kuwaiti, sea valiosa para
los reguladores y los responsables de la formulacién de politicas, asi como para los
investigadores de auditoria interesados en vincularla con los hallazgos empiricos
internacionales sobre este tema documentados en otros mercados de auditoria.
Checa et al., (2020) la ausencia de oportunidad de crecimiento, capacitaciones y
torpeza del plan estratégico, asimismo, la ausencia de una correcta comunicacion
con las distintas areas, y los hallazgos, para esto es importante la elaboracion de
la estrategia de Gestion del Talento Humano que contribuye a mejorar el correcto
rendimiento de los colaboradores de la organizacion. Leodn & Garcia, (2020) indica
gue la gestion del talento debe ir mas alla de las suposiciones y que la investigacion
de la gestion del talento debe abordar los factores contextuales.

Los empleados talentosos presentaron intenciones de dejar de fumar mas
débiles. Este hallazgo es consistente con la teoria y la amplia evidencia

internacional, asi como con un giro reciente en la literatura sobre la gestion del
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talento, y sugiere que una relacion fundamental de la gestion del talento trasciende
los contextos nacionales. Los otros hallazgos contradecian las creencias
extendidas entre los tedricos y profesionales de la gestidn del talento, que esperan
un predominio de la satisfaccion intrinseca frente a la extrinseca y una ausencia de
diferencias de género en la dinAmica de rotacion. Por tanto ambas variables se
relacionan, la Resolucién de Contraloria N° 320-2006-CG, (2006) afiade que los
objetivos del control interno radican en la mejorar y fortalecer el sistema de control
de las instituciones y la gestion, con respecto a proteccion del patrimonio del Estado
y a lograr los objetivos y la meta de la institucion, en este sentido los objetivos son;
sirve como marco de referencia en términos de control interno para emitir la
denominada norma institucion, ademas de la regulacion del procedimiento
administrativo y operativo derivado de la misma. Orienta la formulacion de la norma
especifica para el funcionamiento del proceso de gestion e informacion gerencial
de las instituciones. Orienta y unifica la aplicaciéon del control interno en las

instituciones.

Es preciso indicar que la gestion del talento humano, Anteriormente, el concepto de
gestién del talento mas o menos tratado como proceso administrativo, ahora se ha
alejado estratégicamente y se ha convertido en una organizacion continua practica

gue impulsa los resultados organizacionales (Maurya & Agarwal, 2018).

Las definiciones de gestion del talento se pueden agrupar en tres significados
distintos que se proporcionan a continuacion. Primero, es diferente de la nocion
gestién de recursos humanos. Una segunda vertiente de la literatura enfatiza el
desarrollo de grupos de talentos centrados en “proyectar las necesidades de
personal de los empleados y gestionar la progresion de empleados a través de
puestos”. La tercera corriente se centra en la gestion de talentos gente. Sobre todas
estas manifestaciones y practicas sobre gestion del talento, organizaciones estan
pasando por un problema mas nuevo, es decir, el problema de perder talentos.
Debido al mercado altamente competitivo, atraer y reclutar talento no es suficiente,
el riesgo de perderlos por los competidores se perfila como una seria amenaza para

el progreso de las organizaciones (Sutherland et al., 2016)

La gestion de recursos humanos fue desarrollada como soluciéon al aumento

constante de la presibn competitiva de las empresas. Lo que originG mayor
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preocupacion para las empresas, lo que motivd a implementar la planeaciéon
estratégica: siendo esto un proceso de adelanto a los cambios posteriores en temas
ambientales denominada asi a la naturaleza y el estado del mercado y esto
alineados con los distintos mecanismos de la empresa, con la finalidad de promover

la eficacia de la misma (Taslim, 2017).

Cada organizacion estd practicando un conjunto diferente de estrategias para
terminar con esto, como mantener equilibrio trabajo-vida (WLB) y muchos otros,
pero atrayendo y reteniendo los empleados talentosos se estan volviendo cada vez
mas dificiles. Hasta ahora, las investigaciones indicaron solo los problemas
relacionados con la gestién del talento, como la escasez de habilidades (Maurya &
Agarwal, 2018) continuara desde la ultima década. La gestion del talento actual
practicas segun todos los estudios de perspectiva; en conclusién, se puede
caracterizar como gerente orientado, comparable a la critica del campo de la
gestion de recursos humanos (Huang & Tansley, 2016). En los ultimos afios, ha
habido una enorme investigacidén sobre gestion del talento, pero teniendo solo una
base tedrica. Cambiando las tendencias demograficas y psicologicas no son

suficientes para comprender el fracaso fenomeno.

El enfoque de gestion del talento de RR.HH. fue un esfuerzo global-local para
garantizar que las opciones estratégicas y las actividades operativas funcionales
de RR.HH. estuvieran orientadas a lograr una ventaja competitiva a través de las
personas. La gestion del talento, tal como la practican empresas globales e
innovadoras, llegé a entenderse como “un conjunto de estrategias organizativas
sostenibles que utilizan el capital humano para la ventaja competitiva de la
organizacion, asi como una cartera de actividades integradas de RR.HH. que
resultan en poner a las personas adecuadas las competencias adecuadas en el

trabajo adecuado en el lugar adecuado y al costo adecuado (Claus, 2019).

Las dimensiones de la gestion de personas en el aparato estatal, esta constituido
por la dimension, planificacion de la politica de recursos humanos, esto contribuye
en la organizacion en el interior orientado a los trabajadores, los que deben
desempeiniar funciones alineados con el objetivo estratégico de la misma, asimismo,
permite la definicion de las distintas politicas, directivas y lineamientos propios de

la entidad acorde con la vision integral de las personas (Directiva N° 002-2014- &
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SERVIR/GDSRH, 2014). Por otro lado, se encuentra la organizacién del trabajo y
su distribucién, conformado por cada caracteristica y condicion de ejercicios en las
funciones, ademas de las condiciones de idoneidad de las personas las que estan
convocados a llevarlos a cabo (Directiva N° 002-2014- & SERVIR/GDSRH, 2014),
ademas, estan constituidos por el disefio de puesto que abarca la descripcion,
analisis de puesto y la formulacién del perfil de puesto, los Productos esperados y

la administracion de puesto (Dezza, 2016).

El sistema de gestion del trabajo, Se refiere a la identificacion de diferentes politicas
y experiencias de los empleados para gestionar el flujo de cada agente a través del
sistema de gestion de personal, comenzando con el proceso de incorporacion y
luego salida. De hecho, el nombre en si lo necesita, y es importante enfatizar esto
para evitar confusiones. Un subsistema es el flujo de funcionarios dentro de un
sistema, no dentro de una organizacion. (Directiva N° 002-2014- &
SERVIR/GDSRH, 2014). La gestidon del desarrollo y la capacitacion, Esto incluye
desarrollar estrategias de investigacion para mejorar carreras y desarrollar
habilidades, para lograr los objetivos organizacionales, desarrollar las habilidades
de los trabajadores y mejorar el desarrollo profesional en cada caso., Garantizar
gue el aprendizaje de cada grupo es importante. (Directiva N° 002-2014- &
SERVIR/GDSRH, 2014). La gestion de relaciones humanas y social, Asi es como
los miembros de las organizaciones que lideran interactian con las politicas
aplicables y las practicas de los empleados, ayudando a los gobiernos a crear las
situaciones adecuadas y promover y lograr los objetivos establecidos en el plan.
Para ayudar, necesita poder equilibrar estos (Directiva N° 002-2014- &
SERVIR/GDSRH, 2014).

No existe relacién entre el ambiente de control y la gestion del talento humano en
la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como muestra la
significancia bilateral de 0,116 mayor a 0,05 (p>0,05) y la correlacion de Pearson
de 0,457. Por ende, al realizar mejoras en la evaluacion, el monitoreo de los
principios, mision, los valores la estructura de la institucion no tendra impacto en la
gestion del talento humano, ya que en actualidad estas acciones son deficientes y
se refleja en la ausencia de relaciéon. Caso contrario menciona Oussii & Boulila,

(2018) que la calidad del control interno esta asociada Sustancial y proactiva
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gracias a la competencia de la auditoria interna, el nivel de garantia de calidad de
los controles de auditoria interna, el proceso de seguimiento y el compromiso del
comité de auditoria en la revision del programa y los resultados de la auditoria
interna. Luo, (2017) menciona que el control interno de una organizacion es un
método de control eficaz de supervision y gestidén y prevencion de riesgos, cuyo fin
asegurar la confiabilidad de la informacion financiera, la eficiencia y efectividad
operativa, el cumplimiento de las leyes y regulaciones pertinentes. El control interno
de una organizacion y la calidad de la informacién son muy importantes. Ademas,
la relacion de los dos es muy estrecha. Los escandalos corporativos y las fallas de
auditoria, como las de Enron, WorldCom y Tyco, han motivado a los reguladores a

abordar la eficacia de los controles internos (Chen et al., 2017).

Existe relacion entre la evaluacion de riesgos y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como muestra la
significancia bilateral de 0,037 menor a 0,05 (p <0,05) y la correlacién de Pearson
de 0,582. Por tanto, al realizar mejores en la evaluacion de los riesgos en cuanto a
la administracion, identificacion, analisis y seguimiento de los riesgos mejorara la
gestion de los recursos humanos. Ledn & Garcia, (2020) La gestion del talento debe
ir mas alla de las suposiciones y que la investigacion de la gestion del talento debe
abordar los factores contextuales. Los empleados talentosos presentaron
intenciones de dejar de fumar mas débiles. Este hallazgo es consistente con la
teoria y la amplia evidencia internacional, asi como con un giro reciente en la
literatura sobre la gestion del talento, y sugiere que una relacién fundamental de la
gestion del talento trasciende los contextos nacionales. Los otros hallazgos
contradecian las creencias extendidas entre los teéricos y profesionales de la
gestion del talento, que esperan un predominio de la satisfaccion intrinseca frente

a la extrinseca y una ausencia de diferencias de género en la dinAmica de rotacion.

Abu-Azza, (2012) la importancia del control interno de personal, destaca la
objetividad del personal de auditoria interna es un rasgo que les permite mantener
la imparcialidad, eliminar parcialidad y proteccion contra conflictos de intereses. Las
Normas Internacionales para el Ejercicio Profesional de la Auditoria Interna hacen
demasiado hincapié en la estrecha relacion del concepto de objetividad a la

independencia. Sin embargo, considerando el alcance de los servicios distintos
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auditores internos residentes suelen estar asociados con las inevitables relaciones
personales que se construyen con sus colegas trabajando juntos (Venasco, 1994;
Kimotho, 2014), la pregunta sigue siendo como un auditor interno residente puede
dependen significativamente de la independencia para la objetividad. EI mayor
reconocimiento del papel de la auditoria interna servicios hacia mas de un servicio
de gestion (Kimotho, 2014; Roussy & Brivot, 2016) que viene con la familiaridad y
las amenazas de presién social acordes requieren una vision diferente de las
fuentes de fuerza de la objetividad del auditor hacia un sesgo ético superior a la

independencia.

Existe relacion entre las actividades de control y la gestion del talento humano en
la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como muestra la
significancia bilateral de 0,012 menor a 0,05 (p <0,05) y la correlacion de Pearson
de 0,670. Por consiguiente, al mejorar las actividades de control en sus indicadores,
cumplimiento de funciones, rotacidbn de personal, recursos, control de tareas
mejorard de igual manera la gestién de las personas en la institucion. De igual
manera Khlif & Samaha, (2016) que la actividad del comité de auditoria tiene un
efecto positivo significativo en la calidad del control interno. Ademas, los 4 grandes
auditores contribuyen significativamente a la mejora la calidad del control interno
en el entorno egipcio. Finalmente, la asociacion entre la actividad del comité de
auditoria y la calidad del control interno es mas pronunciada cuando una
organizacion es auditada por una firma de auditoria de las 4 grandes. Hatikler &
Caliyurt, (2018) las instituciones requieren un sistema de control interno que
permita evaluar el desempefio para si mismas y su personal para evaluar,
comparar, desarrollar y determinar las necesidades de capacitacion de acuerdo con
criterios de desempefio como productividad, eficiencia y ahorro. La gestion publica
contemporanea, adopta principios de buen gobierno como transparencia,
responsabilidad, rendicion de cuentas y equidad, también concede gran

importancia a la gestién del desempefio

Existe relacion entre la informaciéon y comunicacion y la gestién del talento humano
en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como muestra
la significancia bilateral de 0,005 menor a 0,05 (p <0,05) y la correlacion de Pearson

de 0,722. Por tanto, al mejorar la informacién y comunicacién en sus indicadores
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flujos de in formacion, obligaciones, responsabilidades, la comunicacion, las
politicas y los canales de comunicacion mejorara de igual manera lo relacionado a
la gestion de recursos humanos en la institucién. Checa et al., (2020) menciona que
La ausencia de oportunidad de crecimiento, capacitaciones y torpeza del plan
estratégico, asimismo, la ausencia de una correcta comunicacién con las distintas
areas, y los hallazgos, para esto es importante la elaboracion de la estrategia de
Gestion del Talento Humano que contribuye a mejorar el correcto rendimiento de

los colaboradores de la organizacion.

Existe relacion entre la supervision y la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como muestra la significancia
bilateral de 0,000 menor a 0,05 (p <0,05) y la correlacion de Pearson de 0,845. Por
consiguiente, al realizar mejoras en la supervision relacionadas a las actividades
de prevencion, seguimiento re resultados y compromisos de mejoramiento
mejorard de igual manera la gestion de los recursos humanos en la institucion en
cuanto a la planificacion, organizacién, la compensacion, las capacitaciones y las
relaciones humanas en su conjunto. Tello & Astete, (2020) Existe la relacion
vinculante en cuestiones de la actitud motivadora y persuasion, como talento
notable en la eficiencia del auditor, que debe realizarse la evaluacion continua de

la parte administrativa de la institucion.
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VI CONCLUSIONES

4.1

4.1.

4.2

4.3.

Existe relacion entre el control interno de personal y la gestion del talento
humano en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal
como muestra la significancia bilateral de 0,001 menor a 0,05 (p <0,05) y la
correlacion de Pearson de 0,786. Por ende, al mejorar la gestion del talento
humano relacionada a la planificacion de las politicas, organizacion del trabajo,
gestion del empleo, gestion de la compensacion y gestion del desarrollo de la
capacitacion mejorara el control interno de personal en la instituciéon en sus
dimensiones ambiente de control, evaluacion de riesgos, actividades de control,
la informacion y comunicacion y la supervision. Se evidencia que el 39% indica
gue casi siempre, un 46% a veces y so6lo un 15% dice casi nunca , de lo que
podemos inferir que el 85% indica que si evalGa y supervisa continuamente el
funcionamiento adecuado del control interno de personal en la institucion, lo
evidencia una relacion favorable para el ambiente de control interno y la gestion

del talento humano.

No existe relacion entre el ambiente de control y la gestion del talento humano
en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como
muestra la significancia bilateral de 0,116 mayor a 0,05 (p>0,05) y la correlacién
de Pearson de 0,457. Por ende, al realizar mejoras en la evaluacion, el
monitoreo de los principios, mision, los valores la estructura de la institucion no
tendra impacto en la gestion del talento humano, ya que en actualidad estas

acciones son deficientes y se refleja en la ausencia de relacion.

. Existe relacién entre la evaluacion de riesgos y la gestion del talento humano
en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como
muestra la significancia bilateral de 0,037 menor a 0,05 (p <0,05) y la
correlacion de Pearson de 0,582. Por tanto, al realizar mejores en la
evaluacion de los riesgos en cuanto a la administracion, identificacion, analisis

y seguimiento de los riesgos mejorard la gestion de los recursos humanos.

Existe relacion entre las actividades de control y la gestion del talento humano

en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como
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4.4,

4.5.

muestra la significancia bilateral de 0,012 menor a 0,05 (p <0,05) y la
correlacion de Pearson de 0,670. Por consiguiente, al mejorar las actividades
de control en sus indicadores, cumplimiento de funciones, rotacion de
personal, recursos, control de tareas mejorara de igual manera la gestion de

las personas en la institucion.

Existe relacidon entre la informacion y comunicacion y la gestion del talento
humano en la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal
como muestra la significancia bilateral de 0,005 menor a 0,05 (p <0,05) y la
correlacion de Pearson de 0,722. Por tanto, al mejorar la informacion y
comunicaciéon en sus indicadores flujos de informacion, obligaciones,
responsabilidades, la comunicacion, las politicas y los canales de
comunicacién mejorard de igual manera lo relacionado a la gestion de

recursos humanos en la institucion.

Existe relacion entre la supervision y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020, tal como muestra
la significancia bilateral de 0,000 menor a 0,05 (p <0,05) y la correlacion de
Pearson de 0,845. Por consiguiente, al realizar mejoras en la supervision
relacionadas a las actividades de prevencion, seguimiento resultados y
compromisos de mejoramiento mejorara de igual manera la gestion de los
recursos humanos en la institucion en cuanto a la planificacion, organizacion,

la compensacion, las capacitaciones y las relaciones humanas en su conjunto.
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VIl RECOMENDACIONES

7.1. Al director de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020
en coordinacion con el jefe de recursos humanos implementar estrategias que
ayude a mejorar el ambiente laboral de los trabajadores, ademas supervisar,
monitorear constantemente los resultados de los mismos, por otro lado,
implementar el plan de desarrollo de personas, con el propdsito de formar
especialistas internos, quienes sean capaces de velar por el control en la

institucion.

7.2. Al jefe de recursos humanos de la Oficina de Gestién de Servicios de Salud
Alto Mayo, 2020 realizar las mejoras en cuanto a la evaluacion, supervision,
principios y valores, la visién, mision, metas y objetivos estratégicos, ademas
de ello actualizar el organigrama, el manual de organizaciones y funciones y
la forma como realizan la seleccién, induccién y la conformacion de los

equipos en la institucion.

7.3. Al jefe de recursos humanos y demas areas que conforman la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020 realizar la supervision
constante de para identificar los riesgos, e implementar acciones de mejoras
de acuerdo al analisis y valoracion de los mismos y posteriormente realizar el

seguimiento para identificar los puntos criticos.

7.4. Al jefe de recursos humanos y jefe de asesoria legal, jefe de logistica y jefe
de contabilidad de la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo,
2020 realizar actividades de control en la institucion relacionado al
cumplimiento de funciones, rotacion de personal, recursos, control de tareas
de los trabajadores, e identificar las deficiencias para implementar mejoras de
acuerdo a la necesidad latente.

7.5. Al jefe de recursos humanos de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Alto Mayo, 2020 mejorar los flujos de informacion, obligaciones,
responsabilidades, la comunicacion, las politicas y los canales de

comunicacion que rige la institucion.
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7.6. Al jefe de recursos humanos y jefe de contabilidad de oficina de Gestion de
Servicios de Salud Alto Mayo, 2020 realizar acciones de mejora en a las
actividades de prevencién, seguimiento resultados y compromisos de

mejoramiento de la institucién.
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Anexo 1. Operacionalizacion de las variables

Variables

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion

Control interno
de personal

El control interno de
personal es un método
de control eficaz de
supervision y gestion y
prevencién de riesgos
(Luo, 2017).

El control interno esta
conformado por las
dimensiones relacionadas al
ambiente de control,
evaluacion de riego,
actividades de control,
informacion y comunicacién
y la supervision, estas seran
medidas empleando un
cuestionario de preguntas.

Ambiente de Control

e Evaluacion y supervision

e Principios y valores

e Vision, misién, metas y objetivos estratégicos
e Eficiencia y eficacia

e Estructura organizacional

e Seleccion, induccion y desarrollo

e Conocimiento, capacidades y habilidades

e Deberes y responsabilidades

e Conformacion de los equipos

Evaluacion de riesgos

e Administracion de riesgos

e Identificacion de riesgos

e Analisis o valoracion de los riesgos
e Seguimiento de riesgos

Actividades de control

e Proceso, actividad o tarea organizacional

e Cumplimiento de funciones

e Rotacion del personal

e Evaluacion de costo beneficio

e Recursos o0 archivos

e Proceso, actividades o tareas

e Informacién administrativa y financiera

e Control de tareas

e Tecnologia de informacion y comunicaciones

Informacion y
comunicacion

e Flujo de informacion

e Obligaciones y responsabilidades

e Sistemas de informacion disefiados e
implementados

e Politicas y procedimientos

e Comunicacion

e Canales de comunicacion

Supervision

e Actividades de prevencion
e Seguimiento de resultados
e Compromisos de mejoramiento

Gestion del
talento humano

La Gestion de Recursos
Humanos busca contribuir
al fortalecimiento  del
servicio civil y a la mejora

La gestién de recursos humanos
esta constituida por la
planificacion de politicas de
recursos humanos, la

La planificacion de
politicas de recursos
humanos

e Estrategias

e Politicas

e Procedimientos

e Planificacion de RR. HH

Ordinal
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continua de
administracion

002-2014-
SERVIR/GDSRH, 2014)

la

publica,
optimizando. (Directiva N°

&

organizacion del trabajo vy
distribucién, la gestion del
empleo, la  gestion del
rendimiento, la gestion de

compensacion, la gestion del
desarrollo de capacitacién y la
gestion de las relaciones
humanas, las mismas que seran
medidas a través de la escala
ordinal empleando un
cuestionario.

La organizacion del
trabajo y distribucion

e Disefio de puestos
e Administracion de puestos

La gestion del empleo

e Gestion de incorporacion
e Gestion de administracion de personas

La gestion de
compensacion

e Administracion de compensaciones
e Administracion de pensiones

La gestion del
desarrollo de
capacitacion

e Capacitaciones
e Progresiones de la carrera

La gestion de las
relaciones humanas

e Relaciones laborales individuales y colectiva
e Seguridad y salud en el trabajo

e Bienestar social

e Cultura y clima organizacional

e Comunicacion interna

Matriz de consistencia

Titulo: Control interno de personal y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020

Formulacion del problema

| Objetivos |

Hipotesis \

Técnica e Instrumentos
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Problema genera

¢;Cudl es la relacion entre el control interno de
personal y la gestion del talento humano en la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 20207?

Problemas especificos:
¢ Cudl la relacién entre el ambiente de control y la
gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 20207?
¢ Cual la relacion entre la evaluacion de riesgos y
la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020?
¢ Cudl la relacién entre las actividades de control y
la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020?
¢Cudl la relacion entre la informacion vy
comunicacion y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Mayo, 20207
¢Cual la relacion entre la supervision y la gestién
del talento humano en la Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Alto Mayo, 20207?

Objetivo general

Determinar la relacion entre el control interno de
personal y la gestion del talento humano en la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Objetivos especificos

Analizar la relacién entre el ambiente de control y
la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Identificar la relacion entre la evaluacion de riesgos
y la gestién del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Analizar la relacion entre las actividades de control
y la gestién del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Identificar la relacion entre la informaciéon y
comunicacion y la gestion del talento humano en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Mayo, 2020.

Establecer la relacion entre la supervision y la
gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Hipo6tesis general

Existe relacion entre el control interno de personal y
la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Hipotesis especificas
Existe relacion entre el ambiente de control y la
gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Existe relacion entre la evaluacion de riesgos y la
gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Existe relacion entre las actividades de control y la
gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Existe relacion entre lainformacién y comunicacion
y la gestion del talento humano en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Existe relacion entre la supervisién y la gestion del
talento humano en la Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

No experimental de nivel correlacional.
9 Dénde:

M= Muestra de estudio

M 01 = Control interno
- R = Relacién
\4 02- gestion del talento
humano
02

Poblacion
La poblacion es de 13 trabajadores de la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Muestra
La muestra es de 13 trabajadores de la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020

Variables Dimensiones

Ambiente de Control

Evaluacion de riesgos

Control Interno | Actividades de control

Informacién y comunicacion

Supervision

La planificacién de politicas de
recursos humanos

La organizacion del trabajo y
distribucion

Gestion del La gestién del empleo

talento humano — —
La gestion de compensacion

La gestion del desarrollo de
capacitacion

La gestion de las relaciones humanas

Técnica

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario
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Anexo 4. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Control Interno de personal
Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... l...... [oceiiin.n.
Introduccion:
El presente instrumento tiene como
finalidad determinar la relaciéon entre el control interno de personal y la gestion del
talento humano en la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.
Instruccion:
Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.
Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas’
o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualizacién. Las respuestas son totalmente andonimas y se guardara

confidencialidad.

Escala de conversidn

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

N° Preguntas Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
1 2 3 4 5

Ambiente de control

éla direccion de recursos humanos evalla y supervisa
1 continuamente el funcionamiento adecuado del control
interno de personal en la institucién?

éSeincorpora principios y valores como parte de la cultura de
2 la entidad que contribuyen al fortalecimiento del control
interno de personal?

éSe planifica, con componentes de vision y misién, metas y
objetivos estratégicos, los cuales se encuentran formalizados
en documentos debidamente aprobados y autorizados que
son de conocimiento del personal?

éSe ha desarrollado, aprobado y actualizado la estructura
4 | organizativa que contribuya al cumplimiento de los objetivos
y a la consecucién de la mision de la institucion?

¢Se ha formalizado la estructura organizacional a través de
manuales de procesos, de organizacion y funciones vy
organigramas para lograr un adecuado control interno en las
areas de la instituciéon?
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éSe realiza una correcta seleccién, induccidn y desarrollo del
personal con el fin de lograr una aplicacion exitosa de los
elementos de control institucional?

éla competencia profesional del personal se refleja en
conocimiento, capacidades y habilidades necesarias para
ayudar a asegurar una actuacion ética, ordenada, econémica,
eficaz y eficiente al igual que un buen entendimiento de las
responsabilidades individuales?

é¢Se ha asignado claramente al personal sus deberes y
responsabilidades, asi como establecido relaciones de
informacidn, niveles y reglas de autorizacidn, asi como limites
de autoridad para lograr los objetivos del control interno de
personal?

¢La conformacidn de los equipos de trabajo responsables de
la evaluacidn del control interno, se integra con miembros de
comprobada competencia e idoneidad profesional?

Evaluacion de riesgo

10

¢En el marco de control interno de personal, se realiza un
adecuado planeamiento de la administracidn de riesgos que
podrian impactar en la institucidon?

11

¢Se ha realizado actividades de identificacién de riesgos,
externos e internos, que pueden afectar el logro de los
objetivos de la institucion?

12

¢Se ha realizado un andlisis o valoracion de los riesgos
potenciales que pueden afectar el logro de los objetivos de la
instituciéon?

13

¢Se haidentificado lo lineamientos de seguimiento de riesgos
considerando la probabilidad y el impacto en relacién al
costo-beneficio para cumplir los objetivos del control interno
de personal?

Actividad de control

14

¢Se ha definido claramente la responsabilidad por cada
proceso, actividad o tarea organizacional especificamente
asignada y formalmente comunicada al funcionario
respectivo?

15

éilas Direcciones y oficinas son implantadas con el
cumplimiento de las funciones asignadas por el personal?

16

¢la rotacion del personal se da oportunamente, lo que
impide que una persona sea responsable de aspectos clave
por un excesivo periodo de tiempo?

17

éSe ha realizado una adecuada evaluaciéon de costo —
beneficio considerando como criterios la factibilidad y la
conveniencia en relacion con el logro de los objetivos de la
actividad de control?

18

éSe realizan controles sobre el acceso a los recursos o
archivos, limitando su acceso sélo al personal autorizado o
responsable por la utilizacién o custodia de los mismos?

19

¢El control, los procesos, actividades y tareas estan
debidamente documentados para asegurar un adecuado
desarrollo de acuerdo con los estandares establecidos?

20

¢Se realizan controles para las Tecnologias de la Informacion
y Comunicaciones (TIC) que garantizan el procesamiento de
la informacién para el cumplimiento misional y de los
objetivos de la entidad?

Informacién y comunicacion

¢Los flujos de informacidn son coherentes con la naturaleza

21 | delas operaciones y decisiones que se adopten en cada nivel
organizacional, que aseguran un adecuado control?
22 | éPara un adecuado control, los datos son captados,

identificados, seleccionados, registrados, estructurados en
informacién y comunicados en tiempo y forma oportuna, lo
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que permite cumplir con las obligaciones y responsabilidades
del personal y funcionarios?

23 | ¢Los sistemas de informacién disefiados e implementados
por la entidad constituyen un instrumento para el
establecimiento de las estrategias organizacionales y, por
ende, para el logro de los objetivos y metas?

24 | ¢Para asegurar el control de la entidad, se establece y aplica
politicas y procedimientos de archivo adecuados para la
preservacion y conservacion de los documentos e
informacion, por requerimiento técnico o juridico?

25 | éla comunicacién interna esta orientada a establecer un
conjunto de técnicas y actividades para facilitar y agilizar el
flujo de mensajes entre los miembros de la entidad y su
entorno, con el fin que se cumplan los objetivos de control?

26 | ¢Los canales de comunicacidn se han disefiado de acuerdo
con las necesidades de la entidad?

Supervision

27 | éExisten normas basicas para las actividades de prevencién y
monitoreo en el marco del control interno de la entidad?

28 | iExisten normas basicas para el seguimiento de los
resultados, reporte de deficiencias e implantacion vy
seguimiento de medidas correctivas en el marco del control
interno de la entidad?

29 | éExisten normas basicas para para los compromisos de
mejoramiento en el marco del control interno de la entidad?

Cuestionario: Gestion de Recursos Humanos
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... /...... [oveeiii.l.




Introduccién:

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relaciéon entre el control
interno de personal y la gestion del talento humano en la Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Alto Mayo, 2020.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas”
o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualizacion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

Escala de conversion
Nunca

Casi hunca

A veces

Casi siempre
Siempre

O WIN|F

Escala de calificacion

N° Criterios de evaluacién 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5

Planificacion de politicas de recursos humanos

La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
01 estrategias de planificacion de recursos humanos, que contribuye al
fortalecimiento y mejora continua de los trabajadores.

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con

02 politicas que ayuda a fortalecer el desarrollo de las personas.
La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
03 procedimientos de planificacién acorde con las necesidades de los
trabajadores.
0a La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con la

planificacién inclusiva de todos los actores involucrados.

Organizacion del trabajo y distribucion

La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con

05 tareas, funciones, responsabilidades, riesgos propios de cada puesto
de trabajo.
La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con

06 trabajadores de acuerdo al perfil del puesto en el que se
desempenan.

07 La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo tiene

claramente definido la descripcion de funciones de cada trabajador.
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08

La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
trabajadores con las competencias y responsabilidades de acuerdo a
sus puestos.

Gestion del empleo

09

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo integra a
servidores civiles idéneos para el puesto de acuerdo al mérito,
igualdad de oportunidades

10

La Oficina de Gestidon de Servicios de Salud Alto Mayo realiza la
induccion general referida a la informacidn sobre el Estado, la entidad
y normas internas lo que garantiza la integracién y adaptacion del
trabajador a la entidad.

11

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo realiza la
induccion especifica del trabajador referida al puesto; que garantiza
la integracion y adaptacion al puesto.

12

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo realiza la
administracion de legajos que incluye el registro, la actualizacién, la
conservacion y el control de los documentos del servidor civil

13

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con el
control de asistencia y tiempo de permanencia de los trabajadores en
su centro de labores, en concordancia con los horarios y la jornada.

Gestion de compensacion

La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con

14 compensaciones acorde con el puesto y labores que desempefia el
trabajador.
La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con el
15 procedimiento de reconocimiento del otorgamiento de la pensidn, la

verificacion de sobrevivencia y la aplicacién de la normativa para el
pago de las pensiones a ex servidores.

Gestion del desarrollo de capacitacion

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo realiza las

16 capacitaciones que ayudan a cerrar brechas identificadas en los
trabajadores.
La Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Mayo realiza las
17 capacitaciones que contribuyen a fortalecer las capacidades,
competencias para mejorar la calidad de los servicios brindados a los
trabajadores.
La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
18 oportunidades para la linea de carrera, para los trabajadores,

mediante concursos publicos de méritos; siempre y cuando su
régimen laboral lo contemple

Gestion de las relaciones humanas

19

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
procesos que buscan realizar actividades de prevencién y resolucidon
de conflictos.

20

La Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo realiza
actividades orientadas a promover la prevencion de riesgos de los
servidores civiles

21

La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
actividades orientadas a propiciar las condiciones para un buen
ambiente de trabajo y mejora de la calidad de vida de los servidores.

22

La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
estrategias de medicion de la cultura organizacional y los planes de
accion.
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La Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Alto Mayo cuenta con
23 estrategias orientado a mantener o mejorar la percepcion colectiva
de satisfaccidn de los servidores civiles sobre el ambiente de trabajo.

Fuente: Adaptado de acuerdo a la Directiva N° 002-2014- & SERVIR/GDSRH, (2014) Normas para
la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades
publicas.

Anexo 5. Validez de los instrumentos
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|. DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres del experto : Castillo Salazar Regner Micolas

Institucitn donde labora : Universidad César Vallejo - JIFYD

Especialidad : Doctor en Gestidn Publica y Gobemabiidad

Instrumento de evahsacion : Cuestionario: Controd Intemo de Personal

Autor (5) del instrumento (s) . Adaptacidn de (Resolucién de Contraloria N°® 320-2006-CG,
2005)

I ASPECTOS DE VALIDACKIN
MU DEFICIENTE {1} DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3] BUENA (4) EXCELENTE (5}
CRITERIOS INDICADORES

112|345

Los Reme estan redaclados con lenguaje aoroplado y lbne

CLARIDAD B2 ambiqledsdes acome con s SUIStE MUSSEES, %
Las Instrucclones y los tems del Instumento permiten
OEJETIVIDAD recoger 1a Informacion objetva sobee |3 varable Control

Intemo de Personal en todas sus dimensiones en
Indicagorss concepbuales v ooeracionales.

El Instuments demuestra vigencla acomle con el
ACTUALIDAD conocimilento clentifco, tecnologico, Innavacion y legal
Innerente a |a varable: Control Intemo de Personal

Los ltems del Instrumenio refiefan organkkad logica
entre la definiclon operacional y concepiual respecto 3 la
ORGANEZACIKON | vardabke, Control Interno de Personal de manera que
permiten hacer Inferencias en funcion a las hipotesis,

protdema v obietivos de 13 Investigacion.

Los tems del Instrumenis son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA caldad acome con la varable, dimensiones e X
Indicadiones.

Los Rems del Instrumenio son coherentes con el fpo de
INTEMCIOMALIDAD | Investigaciin y responden a los objetivos, hipodesis y
vanable de estwdio: Confrol Intemo de Personal x

La informacion gue s2 recola a traves de los Rems del
CONSISTENCIA Instrumento, pemnitira analzar, descrbir y explicar & X
realidad, mothvn de la Investgackin.

Los lems del instumento expresan relacion con los
COHEREMCIA Indicadores de cada dimension de la vanaole: Control
Intemo de Personal

La relacian entre la técnica y & Insrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propésito de la investgackn, desamolio

tecnaldgic & INnovacian. X

La regaccion de los Bems concuenda con la escala
valorailva del Instrumenio. X
PUNTAJE TOTAL 25

PERTINENCIA

[Mofta Tener en cuenta gue & Irstruments 25 valido cuando s Biene un puntale minimo g2 41 “Exceiente”, sn
emiaargo, un puntaje menor 3 anteror se considera al Instrumenta na valldo nl apilcabie)
Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es aplicable

PROMEDIO DE VALORACKON: | 45 Buena
Moyobamba, 06 de abril de 2021
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GEMERALES
Agellidos y nombres del experto : Castillo Salazar Regner Nicolas

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evahscon
HAator (=) del instrurmento ()

: Universidad César Vallejo - JIFYD

: Doctor en Gestion Publica y Gobemabiidad
: Cuestionario: Gestion de recursos humanos

: Adaptacion de Burgos, (2018)

Il ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA i) EXCE

CRITERIS

5)

CLARIDAD

Los Bems estan redactados con lenguaje aproglado y
liore de ambigledades acords con los ulet0s mussirales.

OEJETIDAD

Las nstucclones y los tems del Insirumenio permiien
recoger |a Infoemackin objetiva sobre la Gestion de
recursos humancs en ftodas sus dimensiones en
Indicadorss concentuales v operacionales.

ACTUALIDAD

El Instrumenio demuestra vigencla acorde con el
conacimiento clentfco, tecnpidgico, Innavacion y legal
Inhersnie a la varable: Gestion de recursos humanos

DRGAMEACION

(o5 Ilems 02l MsmUmEnio fefejan organicdad opca
entre la defnlcitn operacional y concepual respeco 3 la
vanable, Gestion de recursos humanos oe manera qus
permiien hacer Inferencias en funcion a las hipoiesis,
problema y objetivos de 13 Investigacion.

SUFICIENCIA

Los kems del instrumenio son suficienies en cantdad y
caldad acome con la varabie, dimensiones e
Indicadiaras.

INTENCIZNALIDAD

Los ftems del Instremento son coherentes con 2l tpo de
Invesiijaciin y responden a los objetivos, hipoiess y
varable de esiudloc (Geston de recursos humanos

CONSISTENCIA

La Informaciin que se recofa a taves de os Rems dal
Instrumenio, pemitira analzar, descrbir y expilcar &
redlidad, modvo de |3 Invesigaciin.

COHERENCIA

Los tems g2l Insbrumento expresan relacidn con los
Indicadoras de cada dimenslon de la vanabie: Gestion de
recursos humanos

METODOLOGLA

La r2iacien entre 1a tecnica y el INsTUmento propuesios

responden @l proposito de 13 nvesigackin, desamolio
tecnolagico & INnovacion.

PERTIMNEHCIA

La redaccian o2 Ios [lems concuera con i@ escala
vakrativa del Instrumenio.

X

PUNTAJE TOTAL

24

[Hola Tener en cuenta que & Instumento &5 vallkdo cuando 2 Hiens un puntae minima g2 41 “Sxcskente™, sin
amisargo, un puntale menor 3 anteror se consldera al Instrumento no valldo nl apilcabie )

. OPIMIGN DE APLICABILIDAD: El instrumento es apficabls

PROMEDI) DE VALORACKIMN: Buena

Moyobamba, 06 de abril de 2021
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ﬁ—‘t UPNIVERSIDAD CE3AR

WaLLEID

INFORME DE OFINION SOERE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CIENTIFICA

L DATOE GENERALES

Apedlidos y nombres del expario
Institucion donds labora

Especialdad

Instrumento de evaluacion
Autor 5] ded Instrumento s)

: Huamanl Cajaleon, Diana Ludla

: Universidad Ceésar Valisjo.

: Maesina en Adminisiracion de Empresas

: Cuestionarnicc Control Intemo de Personal.

: Adaptacion de Burgos, (2013)

ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE [2) ACEPTABLE [3] BUENA (4) EXCELENTE [5)

MUY DEFICIENTE {1}
CRITERIOS

1]12]3

CLARIDAD

LoS REmes 25tan redactados con [EngUaEje apropiado y Ine e
ambigledadss acoms con 108 SUSine Mussiaies.

el [

OEJETHWIDAD

Las Instnicciones ¥y los ltems o2l Irsbumenin  permiten
recoger |a Informacion oibjetiva sobre |a vanabie, en [odas sus
dimenskones en INdcadies EE onales

ACTUALIDAD

B Instumenio demuesia v.rlgerﬁa acorne lIﬂ.El
conocimiento clentfico, tecnciogico, Innovacion ¥ legal

Inheremie a @ wvarable: Geslion de cOmpensacionss
salanaes.

DRGANIZACION

[0& fiems del MGumento refielan organiadad ikgica ente @
definicien operacional y concaptual respecto a |a vanable, e
manera que pemifien hacer Inferenclas en funclon a las
h ema efwds de |3 Imvest

SUFICIEMCIA

Los bems del Instnumento 500 suficientes En'rmﬂdad ¥
caldad acorde ¢on [ wanable, dimensiones & Indicadores.

INTEMCIONALIDAD

LDE-rtEmEﬂEl|H-Eﬂ'LITEfﬂDEﬂnm’EfEﬂtEElIﬂHﬂPJﬂE
Investigacion y respanden a los objetivos, hipotests y variable
o eSINO; GES3eN 02 COMPENsacionet Salanales.

COMEISTENCEA

L3 Informacitn que se recoja a baves de los Reme del
Instrumentn, permitra anaiizar, descrbir y expilcar |3 realidad,

motive de 13 Ivestigacion.

COHERENCIA

Loe Bems del Instrumenio redacion con ko6
Indicadiores e Ccada dmension de 13 varable: Gestion de
COmpensaciones salanales.

METODOLOGLA

L3 relacion erre 3 lecka y @ Instumerio
msponden al poposio de la Investigacion, desamoilo
Emulagme Inrovackn.

PERTINENCLA

La redaccion de los bems concuerta ¢on |3 escala valorathva
del Insrumenin.
PUNTAJE TOTAL

X

45

(Mofa: Tener en cuemta que & Insbumenin es valdo clando s2 tlene un

pumiaje minimo oe 41

“Excsiente”; sin embarnga, un puntaje menor a ant=or se consldera al Insiumenio no valldo nl apicabis)

IL OPIMIGH DE

APLICABILIDAD

Inztrumento apte para ser aplicado.
PROMEDKD DE VALORACION: 4.5

Moyobamioa, 06 de abrl de 2021.

________ o

M. Diana Huamani Caalens
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ﬁ_ UNIVERSID&D CESan VELLEMY

INFORME DE OFINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CIENTIFICA

L DATOS GENERALES

Apalidos y nombres del experto
Institucian donde Iabora

Especialldad

nstrumenio de evaliacion
Autor (5] del Instrumentn (s

: Huaman! Cajaleon, Diana Ludla

: Universigiad Casar Valejo.

: Maesinia en Adminisiraciin de Empresas
: Desampefio laboral.

: Tantalean Ramoe, Lilana

IL ASPECTOS DE VALIDACHIMN

MIFY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE [2) ACEPTABLE [3) BUENA {4) EXCELENTE (5]

1

CLARIDAD

INDICADORES
[ TiEMms E50an r=0aciaos con Enguaje apropada y e de
mﬂﬂmﬁ aconme con Ios EE‘IDE- mlssEes.

S

CEJETNVIDAD

Las Instneciones y 06 [bems del Insbumento pemien

Fecoger |3 iformacion objetiva sobre | vanabie, en todas

tus dimenslones en  indicadores  concephialies
onales.

ACTUALIDAD

8 Insumerio demuesTa 'lT?EI"I[H-E acorde con &l
conocimiento  clentfico, tecnol Imovacion y legal
Irinererie a la varable: Desem 0 laboral.

ORGANIZACION

[06 fems del INETUMETiD MEsjan organiadad 10gca ente 13
gefinicion ooeracional y concemtual ISEpedto a |a vanable, oe
manerd que permiten hacer Inferenclas en funclon a ka5
hipotesls. probiema y obledvos de |3 Investigacion.

SUFICIEMCIA

Los liems oel Instumemn son suficenies en cantidad y
caldad acorde con @ vanable, dimensiones & Indicadores.

INTEMCIONALIDAD

Lo llems del instrumento son coheremes con e tpo e

Investigacion y responden a los objetivos, hipoissis y vanable
de estudio: Desempefio laboral,

COMSISTENCIA

La Informacion que se recolad 3 raves o2 los [lams del
InEtumento, peMRE analzar, Gescibir y explcar @
realidad, motheo o2 13 InvesTgacion.

COHEREMCIA

Los Meme del Insiumento expresan relaciin con los
Indizadiores de cada dmensidn de |3 varables Desempefio
laboral.

METODOLOGLA

L3 relacion entre 13 tecnica y & INSTUMENtD propussios

msponden al proposto de la investigacion, desamoilo
Em-:-hgme Inrovacion.

PERTINEHRCIA

La redaccion o2 los Items concuenda con la escala valo@tva
del Instumenin.
PUNTAJE TOTAL

X

45

{Mo@: Tener en cuenta que el Insduments &5 valdo cuando s2 ene un puntaie minme de 41
“Exceiente™, sin embanga, un puntaje menor a antaror 2 consldera al Insrumento no valldo nl aplcabis)

m OPINION DE APLICABILIDAD
Ingtrumento apto para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION: 45

Moyobamina, 06 de abrdl de 2021.

W1, Dlana Hudman Cajalane
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIKIN CIENTIFICA
| DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto . Aspajo Prada Edwin

Institucson donde [abora : Mimisterio Plblico

Especdialidad : Magister en Gestion Plblica

Instrumenio de evahsacon : Cuestionario: Control Intemo de Personal

Autor (s) del instrumento (5] : Adaptacion de [Resclucion de Contraloria N© 320-2006-06,
2006

Il ASPECTOS DE VALIDACKON
MU DEFICIENTE i1} DEFICIENTE {2) ACEFTABLE (3] BUEMA (4} EXCELENTE (5}

CRITERME INMCADORES
112|345

Los Rems estan redactados con lenguale aproglado y liora

CLARIDAD de ampiqUedades acomde con 105 SUIEtS MuEETaEs. i
Las Instrucclones y los tems oel nstumento permitzn
OEJETIVIDAD recoger 1a Informacion objetva sobre 13 varable Control

Intemo de Personal en todas sus dimensiones en
Indlzadorss conceptuales ¥ operacionales.

El Instuments demuestra vigencla acomde con el
ACTUALIDAD conocimlento clentifico, tecnoibgico, Innovacien ¥ legal .
Inherenie a 1a varable: Controd Intemo de Personal

Los lems ool nstumento refigan organickdad logica
entre [a defnicién operacional y concepiual respectn ala
ORGAMEACION | vanable, Controd Intermo de Personal de manera qus
permilien hacer inferenclas en fundidn a Ias hipotesis,

probiema ¥ objetivos de 13 Investigacion.

Los Hems dal Instrumenin son suficlentes en cantidad y

SUFKCIEMCIA caldad acome con la vanable, dimenslones e %
Indicagores.

Los Bems del Insiremento son coherentas con el Tpo de
INTEMCIOMALIDAD | Invesligaciin v responden a los objetivos, hipoiesis y .
varnable de estudio: Control Intemo de Personal

La informacion gue g2 recH@ a raves de o6 Rems del
CONSISTENCIA Instumento, pemmitira analzar, descrblr y expllcar 3 X
realidad, moilvo de la Invesigacin.

Los fems del nsiumenio expresan relaclon con o
COHEREMCIA Indicadores de cada dimension de la vardable: Conbnol
Inbemo de Personal

L3 relacion entre [a técnica y & InsTumenio propussios
responden al proposito de 13 nvesigackn, oesamolo

METODOLOGEA tecnologico & Innovacon.

X

La redaccion de los Bems concuerda con |3 escala
vakraiva del Instrumenia. X
PUNTAJE TOTAL a7

PERTINENCIA

[Hofa Tener en cuenta que & Irstumento =6 valldo cuando = fiens un puntaje minima g2 41 “Exceiente™;, sin
SMiBargo, un purtaje menor @ anterior 52 considera al Instrumenta no valldo nl apilcabie)

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es aplicable

PROMEDID DE VALORACION: 4.7 Buena
Moyobamba, 06 de abril de 2021

T

g Edwin Aspajg Praga
LIC AplereSTUAMCMN DERMFRLANE
Fag. CLALL W@
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GEMERALES
Apellidos y nombres del experio : Aspaje Prada Edwin
Institucitn donde |abora : Ministerio Publico
Espedalidad : Magister en Gestion Publica
Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Gestion de recursos humanos
HAurtor (s) del instrurments |5) : Adaptacitn de Burges, (2018)

II. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERMIS INDICADDRES

Log Mems estan redactados con lenguaje apmoplado y

CLARIDAD Ilore de ambiqledades acorte con ks sulelss muesirales. X

Las nstnucclones y los Mems del Instumenio pemmizn
recoger |3 Infmacktn objetiva sobre la Gestion de
recursos humancs en fodas sus dimensiones en X
Indizadorzs concentuales v poeracionales.

COEJETWIDAD

£l Instumenio demuestra vigencla acorde con el
ACTUALIDAD conocimilento clentmco, tEI:I_'I!:H co, Innovacion y legal X
Inhersnie a la varable: Gestion e recursos humanos

(o5 llems 02l Instumento refefan ofganicdan iogica
entre [a definicin operacional y concepiual respecto 3 la X
ORGAMEACION | varable, Gestion de recursos hurmanos de manera qus
permiien hacer Inferenclas en fundion a las hipolesks,
probiema y objetivos de 1a Investigacian.

Los ems del instrumenio son suficienies en cantidad y

SUFICIENCIA caldad acome con la varabie, dimensiones e X
Indicadores.
Logs ftems del Instrumenio son coharertes oon 2l 1.FIIZI de
INTENCIONALIDAD | investigacien y responden a los objetivos, hipoissis y X

variable de esidio: Gestion de recursos hurmranos

La Informaciin que s2 recdja a traves o2 b5 Rems el
CONSISTENCIA Instrumenis, pemitira analzar, descrblr y explicar & X
realidad, motheD & |3 Inwesigaciin.

Los Iems del Instumento expresan relacian con los
COHERENCIA Indlcadores de cada dimenslon de @ vanabie: Gestion de

recursos humanos X
(3 rElackin EntE 13 18CNICa ¥ &l NETUMENTD propussios

METODOLOGIA | responden @l proposito de 13 Investgackn, desamolio X
tecnologicn & Innovacian.
[ redaccln 02 |05 [lems CONCUEna con |3 Becala

PERTINENCIA | | airatva gel Instrument. X

PUNTAJE TOTAL 46

[Miotar Tener en cwenia que & Instnumemo 26 vallds cuandd 52 tiena un puntaje minimo de 41 “Excalente”™; sin
emizargo, un puntaje mencor & anterlor se consldesa al Instrumento no valido nl apilcabie)
. OPINIGN DE APLICABILIDAD: El instrumento es apficable

PROMEDIO DE VALORACION: Buena
: Moyobamiba, D6 de abril de 202

o

hig. Edhin As Pragia
g T L LT T
Fag CLALL W*Q =
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