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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre larotacion
del personal y la gestion de control interno en una institucion financierade Lima
Este — 2021.

Fue una investigacion de enfoque cuantitativa, tipo aplicada, de disefio no
experimental, descriptiva correlacional, con una muestra de 80 colaboradores a

guienes se aplico dos cuestionarios mediante el Google forms.

Los resultados descriptivos evidenciaron que la Rotacion de personal
alcanz6 un nivel Regular del 51,2% y el Control Interno en el 57,5% con una
asociacion directa del 46,3%. Por otro lado, en la prueba de hipétesis se encontré
gue existe relacion significativa entre las variables de estudio debido al
p=0,000<0,05 y cuyo coeficiente de correlacion de Spearman es RS= 0,780

determind una relacion positiva alta.
En la conclusién general se determiné que la rotacion del personal se
relaciona directa y significativamente con la gestion de control interno en una

institucion financiera de Lima Este — 2021, con un p = 0,000 < 0,05y un coeficiente
Rho de Spearman = 0,780 representando una relacion positiva alta.

Palabras clave: Rotacién de personal, desercién, desvinculacion, control interno.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between staff
turnover and internal control management in a financial institution in East Lima —
2021.

It was a quantitative approach, applied type, non-experimental design,
correlational descriptive research, with a sample of 80 collaborators to whom two
guestionnaires were applied using Google forms.

The descriptive results showed that staff turnover reached a regular level of
51.2% and internal control of 57.5% with a direct association of 46.3%. On the other
hand, in the hypothesis test it was found that there is a significant relationship
between the study variables due to the p=0.000<0.05 and whose Spearman

correlation coefficient is rs=0.780 determined a high positive relationship.

the general conclusion, it was determined that staff turnover is directly and
significantly related to internal control management in a financial institution in East
Lima — 2021, with a p = 0.000 < 0.05 and a Spearman Rho coefficient = 0.780

representing a high positive ratio.

Keywords: Staff turnover, desertion, disengagement, internal control

viii



INTRODUCCION

El Control Interno de una institucién esta basado en la aplicacion de acciones y
procedimientos a cargo del personal directivo y técnico para lograr los objetivos
institucionales con mayor eficiencia, eficacia y transparencia y promover el
desarrollo con una adecuada utilidad de sus recursos y correcto rendimiento de
cuentas de la gestiéon (CGR, 2021). En tal sentido, las empresas deben serflexibles,
con capacidad de adaptacion a la nueva realidad de un cambio de procedimientos
debido a la pandemia COVID-19 por los cambios de recursos humanos (Arbieto,
2020).

La Gestion del talento humano compone uno de los recursos mas
significativos en toda organizacion en el logro de sus metas organizacionales; por
consiguiente, es necesario brindar apropiados contextos laborales al personal para
fidelizarlo, para asegurar aumentar su productividad reduciendo asi la rotacion de
personal (Velasquez, 2020). Por ello, la rotacion de personal constante perturba
los resultados en productividad y los costos de puesto de trabajo y afecta hasta un
21% el salario anual de un empleado, incluso su induccion puede demorar dicha

productividad (Wellness Corporativo, 2020).

La rotacion de personal es un problema mundial, en los paises europeos este
fendmeno afecta no solo a las empresas sino también a los trabajadores que salen
y alos que se quedan debido a que deben lograr el ritmo de trabajo; en tanto, tienen
un alto indice de rotacion en las empresas debido al tiempo de permanencia en una
organizacion y la frecuencia con la que son reemplazados demanera voluntaria o
no (EUDE, 2020).

A nivel internacional, en Colombia de acuerdo con el estudio realizado por
Sesame (2021) existe un nivel alto de 74% en la rotacion de personal (RP) en el
grupo de trabajadores entre 20 — 29 afios provocando inconvenientes en la
productividad con un impacto econédmico para la empresa por tener gastos en
reclutamiento, induccién; también afecta su imagen empresarial y puede propiciar
un ambiente laboral negativo entre los colaboradores. Asimismo, Cubillos et al.,

(2017) mediante una revision de literatura, concluy6é que la RP de una empresa



privada, obedece a la cultura y politicas organizacionales. En cuanto al control
interno, Infante (2018) encontr6 una relacion significativa con los procesos

administrativos.

A nivel nacional, el estudio realizado por Rivasplata (2019) evidencié que
nuestro pais tiene el mayor indice de rotacion en América Latina, por desmotivacion
laboral, baja remuneracion salarial, deficiente linea de carrera,inadecuado clima
organizacional, falta de comunicaciéon entre el jefe y su personala cargo, falta de
oportunidad de crecimiento personal y profesional, entre otros. Laalta rotacion es
preocupante entre las instituciones peruanas porque tiene factores endégenos que
son los bajos sueldos, el trato que dan los supervisores y jefes, la presion en la
produccion y las escasas opciones de desarrollo; en cuanto a los factores exdgenos
se tiene que son los jovenes quienes realizan rotacion, esdecir, emigran a otra
empresas; esto de alguna manera detiene la economia y mas aln dada la situacion
de la COVID-19 las empresas realizaron un 44% de despido masivos incluso de
cierre de empresas (USMP Digital, 2020).

A nivel institucional, una empresa financiera que siempre buscan tener un
optimo indicador respecto a la rotacion de personal debido a que invierten tiempo
y dinero en la induccién y capacitacion de los talentos que ingresan a la institucion:
ademas, de considerar que mientras mas rotacion se dé en una cartera de clientes,
menor va a ser la posibilidad de fidelizar a nuestros clientes debido a que tendrian
gue adaptarse cada cierto tiempo de diferentes personas. Asimismo, la alta rotacion
termina generando un panorama de incertidumbre para los colaboradores que
contindan en la empresa porgue se terminan preguntando
¢Por gqué la gente se va? o ¢Si la institucion donde laboran realmente un lugar
donde se le valora? Este contexto decanta en una desmotivacion debido a que les
gueda poco tiempo en la institucion y ya no son capaces de afrontar tareas grandes

orientadas al futuro.

Sin embargo, no solo se da el panorama negativo, también hay puntos
positivos en la rotacion de personal porque se dan nuevos ascensos, Nuevos

impulsos y hasta traslado de conocimientos en el caso de que la rotacion sea



interna mas no externa que manifieste una fuga de talentos. Por otro lado, es
importante tener una buena gestion de control para garantizar la constancia en los
indicadores de productividad que termina siendo la funcion principal de las
instituciones con fines de lucro y en la basqueda de tan ansiado indicador podemos
tener obstaculos que nos impidan lograr las cifras positivas en el tiempo establecido

como por ejemplo seria la rotacion de personal.

Ante tal problematica se ha planteado como problema general: ¢Qué
relacion existe entre la rotacion del personal y la gestion de control interno en una
institucion financiera de Lima Este - 20217 Los problemas especificos fueron: (1)
¢, Qué relacién existe entre la dimensiéon permanencia de la variable rotacién de
personal y la gestién de control interno? (2) ¢, Qué relacidn existe entre la dimensién
desercion de la variable rotacion de personal y la gestion de control interno? (3)
¢, Qué relacion existe entre la dimensién desvinculacion de la variable rotacion de
personal y la gestién de control interno? (4) ¢ Qué relacidn existe entrela dimension
retencién de fuga de talentos de la variable rotacion de personal y la gestion de

control interno?

La justificacion epistemolégica se sustenta en el enfoque cuantitativo
aplicado en el que se recogieron datos para probar las hipétesis planteadas; la
justificacion teodrica se refiere a probar estadisticamente existencia de asociacion
entre variables dado que la teoria menciona que la rotacion de personal afecta en
el logro de los objetivos institucionales, como es el caso del estudio en la gestion
de control interno. La investigacion se justifica metodolégicamente debido a que
servirh como antecedente para futuras investigaciones similares debido a que sera
un diagnaostico encontrado. La justificacion practica esta referida a que los hallazgos

seran compartidos con la institucion financiera con fines de mejora continua.

Se ha planteado como objetivo general: Determinar la relacion que existe
entre la rotacion del personal y la gestion de control interno en una institucion
financiera de Lima Este — 2021. Los objetivos especificos: (1) Determinar qué

relacion existe entre la dimension permanencia de la variable rotacién de personal



y la gestion de control interno; (2) Determinar qué relacion existe entre la dimension
desercién de la variable rotacién de personal y la gestién de control interno; (3)
Determinar qué relacion existe entre la dimension desvinculacion de lavariable
rotacion de personal y la gestién de control interno; (4) Determinar qué relacién
existe entre la dimension retencion de fuga de talentos de la variable rotacion de

personal y la gestion de control interno.

Finalmente se plante6 como hipétesis general: La rotacién del personal se
relaciona significativamente con la gestion de control interno en una institucion
financiera de Lima Este — 2021. Las hipétesis especificas: (1) La dimension
permanencia de la variable rotacion del personal se relaciona significativamente
con la gestién de control interno; (2) La dimension desercion de la variable rotacion
del personal se relaciona significativamente con la gestion de control interno; (3) La
dimensién desvinculacion de la variable rotacion del personal se relaciona
significativamente con la gestion de control interno; (4) La dimension retencion de
fuga de talentos de la variable rotacidn del personal se relaciona significativamente

con la gestion de control interno.



Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes revisados internacionalmente; se tiene a Asimismo,
Velasquez (2020) cuyo objetivo fue determinar la influencia de la gestion detalento
humano en la rotacion de personal. Fue cuantitativo, descriptivo - correlacional y su
muestra fue 61 participantes a quienes aplico cuestionario basado en el modelo de
gestion del talento humano. En sus resultados encontrados un 61% considera que
los procesos son medianamente adecuados y un 48% opina que la motivacion
laboral incide en la rotacion de personal; concluyendo que existe relacion estrecha

entre la GTH y la RP en el sector financiero.

Por su parte Vifian et al., (2020) investigaron con el objetivo de determinar el
impacto financiero de la RP en una Empresa Multinacional del Ecuador. Fue un
estudio de enfoque mixto, en lo cuantitativo aplic6 un cuestionario a 432
trabajadores de areas de mercadeo y operativas. En sus resultados identificaron
gue para el 82,5% del personal el procedimiento de seleccionary contratar cumplio
sus expectativas; sin embargo, el 96,7% mencion6 que existe falta de
oportunidades para su desarrollo personal dentro de la empresa. Concluyeron que
el rotar personal genera costos primarios en todo el procedimiento desde reclutar

hasta la desvinculacion.

Cubillos et al., (2017) quien investigo con el objetivo de determinar yanalizar
causas que motivan la RP en una tienda comercial. Fue un estudio descriptivo
analitico con ocho participantes a quienes aplicé entrevista en focus grup y llegé a
resultados que las principales causas son las politicas de la organizacion, el clima
institucional, los componentes de motivacion y su cultura asociado con la
inseguridad, sus perspectivas, las caracteristicas personales que ejercen fuerte
influencia en la actuacion de los sujetos al interior de las organizaciones lo que
determina identificarse con la organizacion, lo que afecta significativamente la
productividad, la imagen comercial y la percepcion de estabilidad y confianza en la

sociedad por parte de los trabajadores.



Por otro lado, tenemos a Centeno & Gonzales (2020) quienes realizaron un
estudio enfocado a identificar la relacion entre la RP y control interno en una
empresa personal. Fue una investigacion de enfogue mixto con tres participantes
entrevistados y 63 personas aplicando un cuestionario. En sus resultados
encontraron una inclinacibn negativa en la motivacion y reconocimiento del
personal; ademas, que la empresa tiene un 20% de RP de forma mensual
demostrando que la RP impacta directamente sobre la rentabilidad y productividad

de la organizacion.

Nolazco & Rodriguezi (2020) su objetivo fue proponer tres pilares para
disminuir la rotacion del talento humano. Fue un estudio mixto con un analisis
documentario y se aplicd entrevistas a siete personas: tres extrabajadores, tres
trabajadores actuales y gerente general. En sus resultados encontraron que la
rotacion del personal fue en promedio el 50%. En tal sentido, esbozaron los tres
pilares: establecimiento de un nuevo proceso para contratar personal optimizando
el tiempo; segundo pilar, crear nuevos perfiles para los puestos de trabajo para la
contratacion de un idéneo personal; y, un plan de involucramiento del personal

gue permita cometer los objetivos planeados.

Entre las investigaciones nacionales encontradas se tiene a Lipa (2020) cuyo
objetivo de su estudio de revision fue la descripcion de los factores que ocasionan
la RP en Latinoamérica. Revisé y analizé 20 articulos de alto impacto publicados a
partir de 2004 a 2019. Sus resultados evidenciaron que los continuoscambios en
los trabajadores responden a una seleccion incorrecta, baja remuneracion y
motivacioén, la insatisfaccion laboral, la inestabilidad laboral en otros; concluye que
se deberia tomar en cuenta una buena seleccién de personal dentro de una
organizacion para evitar el abandono de un bien preparado personal y ofrecer
remuneraciones mas competitivas, ademas capacitaciones y un excelente

ambiente laboral.

Asimismo, Maio (2020) cuyo objetivo fue una relacion entre la RP vy el
cumplimiento de los objetivos en una empresa privada. Fue una investigacion

cuantitativa, no experimental, descriptiva correlacional, aplicando cuestionarios a



una muestra de 148 participantes. En sus resultados encontraron que el 59,5%
percibe no beneficioso la rotacion de personal y en cuanto al cumplimento de los
objetivos el 46,6% opina que si es de cumplimiento en la mayoria de las
oportunidades. Concluy6é que la RP y el cumplimiento de objetivos tienen una

correlacion muy alta de 0.823 segun tabla de valores de Rho Spearman.

Ferrer (2020) investigd con el objetivo de determinar si el rendimientolaboral
tiene relacion con la rotacion interna del personal. Fue cuantitativo, disefio no
experimental, descriptivo correlacional y aplico cuestionarios a 48 colaboradores
del area de almacén. En sus resultados evidenciaron que un 58,25% evidencia una
constante rotacion de personal en su area. Concluy6 determinando que la RP y
rendimiento laboral se encontraban relacionadas y que si existe una positiva
correlacion de tal manera que a mayor rotacion de personal mayor rendimiento

laboral se presentara por parte de los auxiliares de almacén.

Por su parte Monzon (2018) investigd con el objetivo de poder determinar y
describir el Cl y su influencia en la gestibn de las empresas privadas. Fue
desarrollada a través de la recoleccién de informaciéon bibliografica-documental,
encontrando en sus hallazgos que el Cl es estimado como un instrumento de
gestidn y se aplica en el ambito de la administracion y las finanzas como un medio
para conseguir un fin de modo que ayude en la prevencién y deteccion de
inadecuados manejos y hurtos asi como el uso eficaz y eficiente de los insumos,
recursos de produccion y minimizar los riesgos; lo que a su vez permite una mejora

continua en la productividad, rentabilidad y competitividad de las mismas.

Asimismo, Arias et al.,, (2018) realizaron una revision sistematica cuyo
objetivo fue describir los enfoques y estrategias en el control interno en las
empresas privadas Fue un estudio descriptivo con revision de literatura cientifica
de los ultimos diez afios en 20 articulos cientificos a nivel descriptivo, correlacional,
y asumen un disefo transeccional no experimental en el que logran establecer en
casi todos los casos una asociacion directa significativa Concluyeron en su

andlisis que el control interno tiene beneficios en las



organizaciones, pues las principales falencias son la falta de preparacion de los

responsables y su rotacion continua.

El estudio de la rotacion de personal tiene su fundamento cientifico en la
Teoria de Maslow que cimientan las necesidad del ser humano y una de ellas de
mucha importancia es la necesidad de autorrealizacion que es el deseo valido de
maximizar su potencial personal (Avila et al., 2017). Por otro lado, es conocido que
el Modelo Coso tiene el propdsito es mejorar la calidad de la gestiébn de control
interno en cuanto a la informacion financiera concentrandose en el manejo
corporativo, las normas éticas y el control interno. El modelo COSO compone un
modelo norteamericano sobre Control Interno de mayor reconocimiento y
aceptacion a nivel mundial en las areas de contabilidad, auditoria y finanzas. Este
modelo esta dirigido al logro de los objetivos instituciones mediante el control
interno con sus actividades de evaluacion del riesgo y de supervision a nivel de

instituciones de gestion publica y privada (CGR, 2014).

Asimismo, se fundamenta técnicamente en el Objetivo de Desarrollo
Sostenible (ODS) ocho de la Agenda 2030 que incluye temas prioritarios como
promover el empleo decente, de calidad, democratico, en condiciones de trabajo
decente y productivo para todos con crecimiento econémico sostenible (ONU,
2015). Asimismo, en politicas nacionales como la Ley 28716 que establecio el
Sistema de CI como las actividades, acciones en cada organizacion para la
obtencién de sus objetivos; promoviendo y optimizando la eficiencia, eficacia, cuidar
y resguardar sus recursos y bienes; la transparencia y economia en sus

procedimientos, asi como un servicio publico de la calidad (Congreso, 2006).

En el marco conceptual de las variables; primero se define rotacion de
personal como el movimiento de empleados que son reclutados o salen de una
empresa en un corto periodo de tiempo sea por renuncia voluntaria o involuntaria
(Sesame, 2021). Asimismo, Lipa (2020) mencioné que la fluctuacién de personal
estéa referido al ingreso de nuevos recursos humanos y salida de otros ya sea por
despidos, separaciones y jubilaciones dentro de una organizacién. Por su parte

Cubillos et al., (2017) cité que la rotacion de personal tiene extremada importancia



debido al impacto econémico asi como a la imagen institucional y que esta en
funcién de la gestion del area de talento humano. La importancia de una gestion de
control interno radica en el control y seguimiento presupuestal, desempeiio del

personal y contar con herramientas para mejorar los procesos (Almanza, 2019).

La RP en una institucion es representativa y esta ligada a sus procesos
administrativos implicitos en la busqueda de nuevos talentos lo que les genera
costos intangibles relacionados con la induccion que incluye formacion,
capacitacion, adaptacion, adiestramiento y servicio con calidad al cliente Centeno
& Gonzales (2020). En tal sentido, Vifian et al., (2020) mencion6 que el talento
humano se considera como un valioso aporte en toda organizacién; por ello, un reto
es potenciarlo mediante estrategias que identifique sus necesidades y motivaciones
para trabajar con agradado, activar su compromiso, puedan desarrollarse
profesionalmente debido a que se vera reflejado a nivel financiero y evita costos en
el procedimiento de reclutar, seleccionar, inducir, capacitar incluso en la

desvinculacion.

La rotacién de personal pasa por un proceso; primero, el reclutamiento que
consiste en identificar y seleccionar candidatos idoneos que cumplan con el perfil
con la finalidad de mantener y aumentar la eficiencia del desempefio del personal
en el logro de los objetivos institucionales (Palacios, 2019). Es preciso indicar que
existe desventajas en la rotacion de personal debido a que la empresa incrementa
sus gastos en los procedimientos, induccién al nuevo personal, perjuicio de imagen

institucional y afectacion al clima organizacional (Castillon, 2019).

Respecto a las Dimensiones de variable 1, es preciso indicar que segun
Davila & Quirds (2020) existe tipos de rotacion de personal: Una, es la voluntaria
gue es cuando un colaborador se va de la empresa por propia decision; segunda
es la involuntaria, cuando es despedido; asimismo, existe una rotacién positiva
cuando se realiza un intercambio de experiencias entre colaboradores. Las
dimensiones fueron adaptadas de la institucion financiera donde se realizo el

estudio, considerando su MOF de reclutamiento y seleccion (Kori, 2021a).



La Dimensidn 1: Permanencia, esta referida a los factores internos como son
la politica de salarios, supervision adecuada, oferta de crecimientoprofesional,
buen clima laboral, condiciones laborales convenientes, cultura de reclutamiento,
disciplina institucional (Guerra & Galvez, 2020). Debemos tomar encuenta que la
administracion de recursos humanos es de gran responsabilidad por que
constituye el medio para el logro de los objetivos empresariales y su permanencia
depende de la remuneracion que reciben que incluso pueden incluir comisiones y
reconocimientos econdémicos por el logro de metas; por otro lado, son importante
los beneficios sociales que otorga la institucion, el ambiente laboral y su
crecimiento profesional expresado en promociones y ascensos merecidos segun

politicas de la empresa asi como por estudios profesionales (Torres, 2020).

Dimension 2: Desercion, por nueva oferta en el mercado laboral, mejor y
favorable situacién econdémica; excesiva carga laboral provocando estrés laboral en
los empleados y afectando la productividad generando su desercion para su
bienestar emocional y fisico (Guerra & Gélvez, 2020). La desercion esta orientada
a la voluntad del propio empleado por motivos de no satisfaccion laboral y entre
este tipo de rotacion la empresa muchas veces pierde trabajadores eficaces y
altamente calificados que significa una gran desventaja para los objetivos
institucionales; por ello, la empresa debe rescatarlos brindando mejores
oportunidades de desarrollo; por otro lado, se debe considerar el trabajo enequipo
con los jefes directos, los horarios laborales, la capacitacion que reciben tanto
interna como externa (Avila et al., 2017). En coherencia, Silva (2021) indico que es
frecuente la desercién por propia voluntad del trabajador, esto debe ser controlado
por los responsables del procedimiento.

Dimension 3: Desvinculacion, se refiere a la disolucion del vinculo laboral
gue tiene un colaborador con su empleador ya sea por renuncia voluntaria, por
incapacidad, por jubilacion, despido o muerte del empleado; es desvinculacion se
genera en cualquier momento, y estos casos pueden generan consecuencias que
afecta a la institucion y se debe hacer prevencion a través del area de Gestion del

Talento y verse obligados a una actuacion rapida y constante sobre la rotacién de
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personal que no genere demasiados costos y se vea reflejado en la produccion;
esto es la pérdida de produccion originada por la RP o la desvinculacion de un
empleado que mientras no es sustituido; una productividad algo inferior, en el
periodo de induccién del nuevo empleado sumado a la inseguridad inicial (Palacios,
2019). Institucionalmente, se considera la informacion brindada, responsabilidades,
funciones, seguimiento de tareas, exigencia de cumplimiento para lograr objetivos
(Kori, 2021Db).

Dimension 4: Retencion de fuga de talentos, se refiere al fenbmeno
producido cuando colaboradores cualificados desertan hacia otra empresa
buscando superiores formas de oportunidad y de una vida laboral mas agradable
y de mayor calidad; debido a que la fuga de talentos es un problema preocupante
a los que se enfrentan las empresas y que las afecta ya que se ven perjudicadas
en el logro de sus objetivos debido a la baja productividad; se afirma que existe mas
del 75% de los trabajadores que, a pesar de tener un puesto de trabajo, sigue
buscando activamente otras ofertas de empleo (Intermimgroup, 2021). Este
aspecto considera la percepcién de los empleados respecto a las convocatorias
gue realiza la empresa, el soporte del area de bienestar social, la comunicacion
entre los colaboradores, el respaldo emocional que reciben de sus superiores y

los reconocimientos laborales que reciben.

Por otro lado, la variable Control Interno, se tiene que Avilés & San Miguel
(2021) lo definio como un sistema de comprobacion interna del area de contabilidad
y de los procesos de la institucién y que consiste en preservar y salvaguardar sus
bienes con la finalidad de ofrecer la seguridad y beneficio en cumplimiento de metas
y objetivos fijados. Por otro lado, el Cl se logra mediante la eficacia de sus
procesos con operaciones en cautelar previamente, simultaneay de comprobacion
posterior que ejecuta la institucion que esta sujeta a control, con el propésito que la
gestidn de sus bienes, recursos y operaciones se desarrolle de manera eficiente y

correctamente (Congreso, 2006).

En ese sentido, el control interno de una organizacion impacta en los
objetivos que representan los logros o metas que se intentan alcanzar y se

constituyen en la base organizacional, debido que los objetivos son importantes
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de ser alcanzables, medibles y desafiantes en un determinado periodo de tiempo
(Salazar, 2019). EI ClI esta considerado como el pilar de las operaciones y labores
de una organizacion debido a que regula su administracién, productividad,
financiamiento, etc., por ser una herramienta de eficiencia y control respecto a los
individuos que participan en sus actividades para garantizar la proteccion de sus
activos igualmente sus registros contables son fehacientes y se da cumplimiento a

sus objetivos planteados por la direccion (Tupac, 2019).

En la institucion motivo del estudio, el Cl incluye la productividad y efectividad
del empleado, la evitacién de la mora y la metodologia para sus procesos en la
gestion administrativa y financiera (Kori, 2014). En coherencia Tupac (2019)
menciond que se debe tomar en cuenta que el Cl tiene como objetivo el
salvaguardar los activos de la empresa, la integridad de la informacién financiera,
el cumplimiento de sus politicas, la promocién de sus operaciones con eficiencia y
efectividad para el cumplimiento de sus metas mediante la identificacion, analisis y
evaluacion de riesgos. Asimismo, Puma (2019) menciondé que el control interno es
un conjunto de métodos, procesos y procedimientos cuyofin es proteger sus bienes,
verificar la exactitud y seguridad de los datos de contabilidad, desarrollar la
eficiencia de las operaciones y fomentar el apego a la politica administrativa

prescrita.

Respecto a Dimension Productividad, la Organizacion Internacional del
Trabajo (2016) es el uso correcto de todos los recursos de la organizacion aplicando
la innovacion para incrementar el valor agregado a los productos y servicios;
asimismo, se considerada a una organizacién que es productiva al lograr sus
objetivos, cuando transforma insumos en productos al minimo costo;sin embargo,
se requiere tanto de eficacia como de eficiencia para laproductividad. El nivel mas
elevado en el logro organizacional tiene que ver con la productividad alcanzada y
que se alcanza con apoyo de los recursos humanos (Quispe, 2021). La
productividad es un factor principal en toda empresa de gestidn privada que esta
orientada a obtener beneficios de sus servicios brindados utilizando

adecuadamente los recursos materiales y humanos (Avila et al., 2017).
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En la dimension efectividad, esta sustentada en la gestion por resultados
de la empresa que norma la optimizacion maxima de la eficacia y eficiencia del
desemperio del empleado para la consecucién de los objetivos y la mejora continua
de los procesos de la gestidn del control interno y la productividadempresarial (Lazo
et al., 2017). En la institucion la efectividad estd medida mediante los controles
realizados por los jefes inmediatos, por el proceso de renovacion, la calidad de las
promociones segun labores realizadas y los indicadores de la evaluacion para

medir la efectividad.

En la dimension Mora, es un componente importante que implica la
supervision y seguimiento con monitoreo de las cobranzas a fin de recuperar de
manera oportuna los créditos cancelados a tiempo y un adecuado manejo de
cartera; esto es la percepcion de la medicién del riesgo y el seguimiento al
procedimiento (Kori, 2014). Por otro lado, también se identifican y analizan los
riesgos internos y externos para minimizarlos mediante la autoevaluacion de los
procedimientos de la gestion gerencial en las actividades de control preventivo
gue evita se produzca errores en las transacciones, en los controles detectivosque
es cuando ya se evidencias los errores para hacer las correcciones y mejoras

continuas (Bustamente & Palomino, 2021).

En la dimensién metodologia, enfocada a la institucién esta referida a la
percepcion en cuanto al desempefio de los superiores en la recuperacion,
capacitacién, consolidacion, renovacion, el analisis de crédito y el proceso de mora
(Kori, 2021b). En coherencia, respecto a la metodologia de una Optima gestién de
Cl tiene que evidenciar los beneficios para la institucion desde la implementacion,
fortalecimiento mediante aplicacion de medidas para el logro de los objetivos a
través de sus actividades con buen desempefio evidenciado en la rentabilidad y el

uso adecuado de los recursos evitando pérdidas (Fernandez & Lazaro, 2016).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Fue de tipo basica, segun Concytec (2018) por ser original y realizada para
obtener conocimientos nuevos dirigidos primordialmente hacia un objetivo
especifico y practico. En tal sentido, esta orientada a solucionar un problema
(Hernandez et al., 2014; Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018); asimismo, Reyes
(2019) sefal6 que las investigaciones orientadas a solucionar un problema,

corresponden al tipo basica.

El disefio es un plan basico para conseguir informacién que se requiere para
medirla (Hernandez et al., 2014); fue una investigacion no experimental debido a
gue no se manipul6 variables, fue descriptiva correlacional (Hernandezet al., 2014;
Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018). El esquema es:

OBSERVACION 1

T!||'1 I r="K"--"1"

OBSERVACION 2

Dénde:

X: Variable uno (Nivel de endeudamiento)

Y: Variable dos (Capacidad de apalancamiento)

r: Relacion entre los valores de ambas variables en estudio
O: Medicion u observacion de la delimitacion tedrica

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicién conceptual de V1: Rotacién de personal

Es la RP como el movimiento de empleados que son reclutados o salen de
una empresa en un corto periodo de tiempo sea por renuncia voluntaria o

involuntaria (Sesame, 2021).
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Definicion operacional:
La variable fue operacionalizada fue realizada tomando en cuenta las

dimensiones e indicadores para establecer los items del cuestionario (ver Anexo).

Definicion conceptual de V2: Control Interno

Esta referido a las actividades relacionadas a una cautelacién primera,
simultanea y una posterior comprobacion posterior que efectda una institucion con
el proposito de que la gestion de sus bienes, operaciones y recursos se desarrollen

eficiente y correctamente (Congreso, 2006).

3.3. Poblacion y Muestra

La totalidad del fendbmeno a ser analizado donde los elementos tienen
singularidades comunes, corresponde a la poblacion (Hernandez et al., 2014). La
poblacion del estudio fue todo el personal que labora en cuatro agencias de la

empresa y asciende a 120 administrativos.

La muestra, son las unidades de una representacion (Hernandez et al.,
2014). Nuestra muestra fue no probabilistica - por ser conveniente a nuestro
objetivo; por ello, esta conformada por 20 administrativos de cada agencia,
sumando 80 personas.

Criterios de inclusién: Todos los trabajadores de las 4
agencias en SJL

Criterios de exclusion: Colaboradores del area comercial.

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica es lo concerniente al procedimiento y reglas a seguir en el objetivo
del estudio (Sanchez et al., 2018). La técnica utilizada fue la encuesta.

Los instrumentos en cambio son medios para realizar el recojo de datos
requeridos para lograr hip6tesis y objetivos planteados (Hernandez et al., 2014). En
nuestro estudio, se aplicé dos cuestionarios en conformidad con la validacion de
contenido efectuada por juicio de expertos; la validacién es la verificacién del

objetivo planteado (Hernandez et al., 2014); fue mediante la relevancia, claridad y
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pertinencia segun formatos de la UCV (ver Anexo). La confiablidad del instrumento,
se realiz6 para verificar el nivel respecto a su repetida aplicabilidad causa
resultados similares (Hernandez et al., 2014); Por tanto, se aplicé a 30 trabajadores
fuera de nuestra muestra de estudio; fue una confiabilidad buena segun el Alfa de

Cronbach porque el instrumento fue de medicion politdmica (escala Likert).

3.5. Procedimientos

La aplicabilidad de los instrumentos: primero, se informé a los participantes
de la muestra respecto a la informacion y se solicité los permisos correspondientes
y obtener su consentimiento y mantener su anonimato. Los cuestionarios se

aplicaron via Google formulario, del mismo que se obtuvo la data en version Excel

3.6. Método de analisis de datos

Se elaboraron las bases informativas de la recogida de informacion y se
aplicé el estadistico SPSS versiéon, 25; partiendo del andlisis descriptivo de
frecuencias y porcentajes segun niveles y rangos determinados. Para la prueba
de las hipotesis se hizo la prueba de normalidad para establecer la prueba de
aplicacién; por ser datos con una distribucién no normal y cuyo p<0,05 se usé a

Rho Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Se consider6 los principios del Codigo de Etica en Investigacion de la
Universidad (RCU-N"0340-2021/UCV, 2021); se solicitard autorizacién y
consentimiento informado a los actores sociales asumiendo el compromiso de
guardar la confidencialidad de la informacion recogida en este estudio. Se citd a los

autores de la informacion tomada segun las normas APA (Moreno & Carrillo, 2019).
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IV. RESULTADOS

4.1. Anadlisis Descriptivo

Tabla 1
Nivel de Rotacién de Personal y sus dimensiones
Rotaciéon de . . Desvinculacién Retencion de

. Permanencia Desercion

Nivel Personal fuga de talentos
f % f % f % f %

Malo 10 12,5% 14 175% 12 15% 14 17,5% 9 11,3%
Regular 41 51,2% 45 56,3% 41 51,2% 44 55,0% 32 40,0%
Bueno 29 36,3% 21 26,3% 27 33,8% 22 27,5% 39 48,8%
Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100%

Nota: Instrumento aplicado.

Figura 1
Niveles de Rotacion de Personal y sus dimensiones
60,0% T
) 5%3% 55,0%
51,2% 51,3%
50,0% 48,8%
I 40,0%
40,0% T—— 36,3% ™
- 33,8%
30,0% 26.3% 27,5%
20,0% 17,5% 15,0% 17,5%
11,3%
12,5%
g I I
0,0% . ~
Rotacion de Permanencia Desercion Desvinculacién Retencion de fuga
Personal. W Malo © Regular = Bueno de talentos

Nota. Se concluye que el nivel de la rotacion es regular con 51,2%. Respecto a
las dimensiones se observa que el nivel regular es predominante en:
Permanencia con 56,3%; para Desercion con un 51,3%; para desvinculacion con
el 55%; mientras que en la dimensién Retencién de fuga de talentospresenta un

48,8% en el nivel alto.
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Tabla 2

Niveles de Gestidn de control Interno y sus dimensiones

Gestion de Efectividad Mora Metodologia
. control Productividad
Nivel Interno
f % f % f % f %
Malo 11 13,8% 14 175% 15 18,8% 19 23,8% 18 22,5%
Regular 46 57,5% 32 40,00 42 525% 32 40,0% 33 41,3%
Bueno 23 28,7% 34 425% 23 28,7% 29 36,3% 29 36,3%
Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100%
Nota. Cuestionario
Figura 2
Niveles en Gestion de control Interno y sus dimensiones
60,0% 1 57,5%
52,5%
50,0% -
42,5% 41.&
40,0%
40,0% 36,3% 36,3%
30,0% -f 28,8% 28,8%
23,8% 22,5%
- 18,8%
20,0% + 17,5%
13,8%
10,0%
0,0%
Gestion de control Productividad Efectividad Mora Metodologia
Interno
B Malo Regular Bueno

Nota: Se evidencia que el nivel del Control Interno es regular con el 57,5%.

Respecto a las dimensiones: Productividad alcanzé un nivel bueno con 42,5%;

mientras que el nivel regular predominé en Efectividad present6 un 52,5%; para

la dimensién Mora predominé un el 40% y para Metodologia presentd un41,3%.
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4.2. Tablas cruzadas

Tabla 3

Rotacién de Personal y Gestidon de control Interno

Gestion de control Interno

Malo Regular Bueno Total
Rotacion de Personal Malo n 8 2 0 10
% 10,0% 2,5% 0,0% 12,5%
Regular n 2 37 2 41
% 2,5% 46,3% 2,5% 51,2%
Bueno n 1 7 21 29
% 1,3% 8,8% 26,3% 36,3%
Total n n 46 23 80
% % 57,5% 28,7% 100,0%
Chi-cuadrado de Pearson=82,443 p =. 0,000

Fuente: Encuestas aplicadas

Figura 3
Rotacion de Personal y Gestion de control Interno

S00% T
45,0% T~
0,0% 1
46,3%

35,0% —

0,08 1
263%
250% T

W
2,5%

15,0% + e Bueno

' 10,0% 25% R
BA% Regular
100% 1~
5% T 13%
B Malo

Regular

Gestién de control Interno

Rotacidn de Personal

Nota: Segun la tabla y figura anterior evidencia una asociacion directa entre las
variables de estudio demostrado por el estadistico chi cuadrado = 82,443y p =
0,000; es decir, si la variable Rotacion de Personal tiende a ser regular, la
variable Gestion de Control Interno tiende también a ser regular. Esto quiere decir
gue, del total del personal encuestado, un 46,3% lo ubicaron en niveles regulares

tanto a la dimensién Rotacion de Personal como a la variable GCI.
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Tabla 4

Asociacién entre Permanencia y Gestion de control Interno (GCI)

GCl
Malo Regular Bueno Total
Permanencia Malo n 9 5 0 14
% 11,3% 6,3% 0,0% 17,5%
Regular n 1 34 10 45
% 1,3% 42,5% 12,5% 56,3%
Bueno n 1 7 13 21
% 1,3% 8,8% 16,3% 26,3%
Total n 11 46 23 80
% 13,8% 57,5% 28,7% 100,0%
Chi-cuadrado de Pearson=50,147 Sig = 0,000

Fuente: Encuestas aplicadas

Figura 4

Permanencia y Gestion de control Interno

350% +— 42,5%

16,3%
8,8%

SO% 1 ] 11,3% 6,3% o e
8,8% X
10,0% 1 Regular

0,0% T—

Gestidn de control Interno

el Regular V . o -
Bueno

Permanencia

Nota: Segun la tabla y figura anterior existe una asociacion directa entre las
variables de estudio demostrado por el estadistico chi cuadrado = 50,147y p =
0,000; es asi como, si la dimension Permanencia tiende a ser regular, lavariable
Gestion de control Interno también tiende a ser regular. Esto quiere decir que,
del total del personal encuestado, el 42,5% lo considerd en niveles regulares

tanto a la dimensién Permanencia como a la variable GCI.
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Tabla 5
Desercion y GCI

GClI
Malo Regular Bueno Total
Desercion Malo n 8 4 0 12
% 10,0% 5,0% 0,0% 15,0%
Regular n 1 36 4 41
% 1,3% 45,0% 5,0% 51,2%
Bueno n 2 6 19 27
% 2,5% 7,5% 23,8% 33,8%
Total n 11 46 23 80
% 13,8% 57,5% 28,7% 100,0%
Chi-cuadrado de Pearson=67,517 Sig. 0,000

Fuente: Encuestas aplicadas

Figura 5

Desercidon y Gestion de control Interno

Gestién de control Interno

15,0% 1—— 0,0%

Regular

100% T
5,0% 1 13%
‘

Desercidn

45,0%

23,8%

5,0%

7,5%

Bueno

Regular

Malo

Nota: Se evidencia una directa asociacion entre las variables de estudio

demostrado por el estadistico chi cuadrado = 67,517 y p = 0,000; en tal sentido,

si la dimensién Desercion tiende a ser regular, la variable Gestién de Control

Interno también tiende a ser regular. Esto quiere decir que, del total del personal

encuestado, el 45% lo ubicé en los niveles regulares tanto a la dimension

Deserciéon como a la variable GCI.
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Tabla 6

Desvinculacion y GCI

GCl
Malo Regular Bueno Total
Desvinculacion Malo n 9 5 0 14
% 11,3% 6,3% 0,0% 17,5%
Regular n 2 35 7 44
% 2,5% 43,8% 8,8% 55,0%
Bueno n 0 6 16 22
% 0,0% 7,5% 20,0% 27,5%
Total n 11 46 23 80
% 13,8% 57,5% 28,7% 100,0%
Chi-cuadrado de Pearson=61,457 Sig, = 0,000
Fuente: Encuestas aplicadas
Figura 6
Desvinculacion y Gestién de control Interno
g 40,0%
E 43,8%
E 35,0% +
g
- 30,0% +
% i 20,0%
:§ 200% + 88%
é‘ 150% 1 11,3% 6,3% 0,0% —
10,0% + ‘- 1.5% Regular
' Malo
Malo Regular - B;e;o T
Desvinculacion

Nota: Segun la tabla y figura anterior existe una asociacion directa entre las
variables de estudio demostrado por el estadistico chi cuadrado = 61,457y p =
0,000; es asi que, si la dimension Desvinculacion tiende a ser regular, lavariable
Gestion de Control Interno también tiende a ser regular. Esto quiere decir que,
del total del personal encuestado un 43,8% ubicaron en niveles regulares tanto

a la dimension Desvinculacion como a la variable GCI.
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Tabla 7

Retencion de fuga de talentos y GCI

GClI
Malo Regular Bueno  Total

Retencién de fuga de Malo n 8 1 0 9
talentos % 10,0% 1,3% 0,0% 11,3%
Regular n 2 27 3 32

% 25% 33,8% 3,8% 40,0%

Bueno n 1 18 20 39

% 1,3% 225% 25,0% 48,8%

Total n 11 46 23 80
% 13,8% 57,5% 28,7% 100,0%

Chi-cuadrado de Pearson=63,726 Sig. = 0,000

Fuente: Encuestas aplicadas

Figura 7
Retencion de fuga de talentos y Gestién de control Interno

390% 7 33,8%

300%
250% |
215%
3,8%
200% + .
15.0% 1 10; ‘J L

Malo

Bueno

Regular

Gestion de control Interno

Malo —
Regular B

Bueno

Retencidn de fuga de talentos

Nota: Segun la tabla y figura anterior existe una asociacion directa entre las
variables de estudio demostrado por el estadistico chi cuadrado = 63,726y p =
0,000; es asi que, si la dimension Retencién de fuga de talentos tiende a ser
regular, la variable Gestiéon de Control Interno también tiende a ser regular.
Esto quiere decir que, del total del personal encuestado un 33,8% consideran
en los niveles regulares tanto a la dimension Retencién de fuga de talentos como

a la variable GCI.
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4.3. Pruebade normalidad

Se aplico la prueba de Normalidad: Kolgomorv Smirnov (KS) porque la muestra
(80) que es n>50, siendo las Hipotesis:

Ho Si p>=0,05 datos se distribuyen de forma normal.

H1 Si p<0,05 datos no se distribuyen de forma normal

Nivel de significancia. 5% (0,05)

Tabla 8

Valor del Estadistico de Contraste KS

N Estadistico de prueba  Sig. asintética(bilateral)
V1. Rotaciéon de Personal 80 ,278 ,000¢
Permanencia 80 ,290 ,000¢
Desercion 80 272 ,000¢
Desvinculacién 80 ,285 ,000¢
Retencion de fuga de talentos 80 ,308 ,000¢
V2. Gestion de Cl 80 ,305 ,000¢
Productividad 80 ,270 ,000°
Efectividad 80 ,270 ,000¢
Mora 80 ,235 ,000¢
Metodologia 80 ,235 ,000¢

Nota. Los datos no se distribuyen de manera normal debido a que p= 0,000 <
0,05; por ello, rechazamos la hipotesis nula de normalidad, y la prueba
estadistica a usarse fue no paramétrica que es Rho de Spearman. Tabla en

anexos.

4.4. Andlisis Inferencial

Contraste de HG:

Ho (rsxy = 0). La rotacién del personal no se relaciona significativamente con
la gestion de control interno.
Ha. (rsxy # 0) La rotacion del personal se relaciona significativamente con la

gestion de control interno.
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Nivel de Significancia: 5% (0,05)
rs= 0; no existe relacién entre variables.

rs# 0; existe relacion entre las variables.

Tabla 9
Valor del Estadistico de Contraste.
Rotaciéon de
Personal Gestiéon de Cl
Rho de Rotacion de Coeficiente de 1,000 , 780"
Spearman Personal correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion de ClI Coeficiente de , 780" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Nota: Existe una relacion significativa entre estas variables de estudio debido al
p=0,000<0,05 y cuyo coeficiente de correlacion de Spearman es rs= 0,780
determinando una relacién positiva alta; por consiguiente, rechazamos la
hipotesis nula (HO) de no relacién y aceptamos la alterna (H1) concluyendoque:
La rotacion del personal se relaciona directa y significativamente con la gestion

de control interno.

Hipotesis Especifica l

Ho (rsxy = 0). La dimension permanencia de la variable rotacion del personal
no se relaciona significativamente con la gestion de control

interno.

Ha. (rsxy # 0) La dimension permanencia de la variable rotacion del personal se

relaciona significativamente con la gestion de control interno.
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Tabla 10
Prueba de Hipétesis Especifica 1.

Permanencia Gestion de Cl

Rho de Permanencia Coeficiente de correlacion 1,000 ,602™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion de Cl Coeficiente de correlacion ,602™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Nota: Existe una relacion significativa (p=0,000<0,05) entre estas variables de
estudio y cuyo coeficiente de correlacion es Spearman de rs= 0,602
determinando una relacién positiva alta; por lo tanto, rechazamos la hipotesis
nula (HO) de no relacion y aceptamos la alterna (H1) concluyendo que: La
dimension permanencia de la variable rotacion del personal se relaciona directa

y significativamente con la gestion de control interno.

Hipotesis Especifica 2

Ho (rsxy= 0). La dimension desercidn de la variable rotacion del personal no

se relaciona significativamente con la gestion de control interno.
Ha. (rsxy # 0) La dimension desercion de la variable rotacion del personal se

relaciona significativamente con la gestion de control interno.

Tabla 11

Valor del Estadistico de Contraste.

Desercion = Gestion de Cl

Rho de Spearman Desercién Coeficiente de correlacién 1,000 ,686™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion de Cl Coeficiente de correlacion ,686™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Nota: Existe una relacion significativa (p=0,000<0,05) entre estas variables de
estudio y cuyo coeficiente de correlacion de spearman es rs = 0,686,
determinando una relacion positiva alta; por lo tanto, rechazamos la hipotesis
nula (HO) de no relacion y aceptamos la alterna (H1) concluyendo que: La
dimension desercion de la variable rotacion del personal se relaciona directa y

significativamente con la gestién de control interno.

Hipotesis Especifica 3

Ho (rsxy = 0). La dimensién desvinculacion de la variable rotacion del personal
no se relaciona significativamente con la gestion de control
interno.

Ha. (rsxy # 0) La dimension desvinculacion de la variable rotacion del personalse
relaciona significativamente con la gestion de control interno.

Tabla 12
Valor del Estadistico de Contraste.

Desvinculacién Gestién de ClI

Rho de Spearman Desvinculacion Coeficiente de 1,000 , 766"
correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion de Cl Coeficiente de ,766™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Nota: Existe una relacion significativa (p=0,000<0,05) entre estas variables de
estudio y cuyo coeficiente de correlacion de Spearman es rs = 0,766,
determinando una relacién positiva alta; por lo tanto, rechazamos la hipotesis
nula (HO) de no relacion y aceptamos la alterna (H1) concluyendo que: La
dimension desvinculacion de la variable rotacion del personal se relacionadirecta

y significativamente con la gestion de control interno.
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Hipotesis Especifica 4

Ho (rsxy = 0). La dimension retencion de fuga de talentos de la variablerotacion
del personal no se relaciona significativamente con la gestion de
control interno.

Ha. (rsxy # 0) La dimension retencion de fuga de talentos de la variable rotacion
del personal se relaciona significativamente con la gestién de

control interno.

Tabla 13
Valor del Estadistico de Contraste.
Retencién
de fuga de
talentos Gestion de Cl
Rho de Spearman Retenciéon de fuga  Coeficiente de 1,000 ,736™
de talentos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion de Cl Coeficiente de , 736" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Nota: Existe una relacién significativa (p=0,000<0,05) estas variables de estudio
y cuyo coeficiente de correlacion de Spearman de rs = 0,736, determinando una
relacion positiva alta; por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (HO) de no
relacion y aceptamos la alterna (H1) concluyendo que: La dimension retencion
de fuga de talentos de la variable rotacion del personal se relaciona directa y

significativamente con la gestién de control interno.
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V. DISCUSION

El objetivo general fue Determinar la relacion que existe entre la rotacion
del personal y la gestiébn de control interno; en tal sentido, en la estadistica
descriptiva se evidencié que la Rotacion de personal alcanz6 un nivel Regular
del 51,2% y el Control Interno en el 57,5% con una asociacion directa del 46,3%.
Por otro lado, en la prueba de hipétesis se encontré que existe relacion
significativa entre las variables de estudio debido al p=0,000<0,05 y cuyo
coeficiente de correlacion de Spearman es rs= 0,780 determiné una relacion

positiva alta.

Los resultados encontrados son convergentes, con los de Velasquez
(2020) en cuyos resultados encontrdé que un 61% considera que los proceso de
la rotacion de personal son medianamente adecuados y un 48% opina que la
motivacion laboral incide en la rotacion de personal del sector financiero.
Asimismo, Vifian et al., (2020) identificaron que para el 82,5% del personal el
proceso de seleccion y contratacion cumplié sus expectativas; sin embargo, el
96,7% mencionod que existe falta de oportunidades para su desarrollo personal
dentro de la empresa. Por otro lado, tenemos a Centeno & Gonzales (2020)
encontraron una inclinacion negativa en la motivacién y reconocimiento del
personal; ademas, que la empresa tiene un 20% de rotacion de personal de
forma mensual demostrando que la rotacion de personal impacta directamente

sobre la productividad y rentabilidad de la empresa.

Respecto al marco tedrico, se evidencia que el Modelo Coso en la
gestion de control interno apoya el manejo corporativo en la informacion
financiera por ser un modelo de mayor reconocimiento y aceptacion a nivel
mundial en las areas de contabilidad, auditoria, finanzas y esté dirigido al logro
de los objetivos instituciones (CGR, 2014). Asimismo, se fundamenta
técnicamente en el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) ocho de la Agenda
2030 que incluye temas prioritarios como promover el empleo decente, de
calidad, democratico, en condiciones de trabajo decente y productivo paratodos

con crecimiento econdmico sostenible (ONU, 2015). Por otro lado, se
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ampara en la Ley 28716 del Sistema de Control Interno que promueve
actividades para la obtencibn de sus objetivos con eficiencia y eficacia
resguardando sus recursos y bienes (Congreso, 2006).

En los resultados del objetivo especifico 1 se determind que la dimension
Permanencia de la variable rotacién de personal alcanz6 un nivel regular con el
56,3% y la variable Gestion de Control Interno un 57,5% del nivelregular, con una
asociacion directa del 46,3%. Por otro lado, en la prueba de hipétesis se encontrd
gue existe relacién significativa entre las variables de estudio debido al
p=0,000<0,05 y cuyo coeficiente de correlacion de Spearman es rs= 0,602

determiné una relacion positiva alta.

Tales resultados evidencian que no son coherentes con los entrados por
Maio (2020) donde el 59,5% percibié como no beneficioso la RP y en cuanto al
cumplimento de los objetivos el 46,6% opind que se cumple; sin embargo,
concluy6 que la rotacion de personal y el cumplimiento de objetivos tienen una
correlacion muy alta de 0.823. Por otro lado, Ferrer (2020) en sus resultados
evidencio que un 58,25% evidencia una constante rotacion de personal y que si
existe una positiva correlacion de tal manera que a mayor rotacion de personal

mayor rendimiento laboral se presentara por parte de los auxiliares de almacén.

En los resultados del objetivo especifico 2 se determind que la dimension
Deserciéon de la variable rotacion de personal alcanz6 un nivelregular con el
51,2% y la variable Gestion de Control Interno un 57,5% del nivelregular, con una
asociacion directa del 42,5%. Por otro lado, en la prueba de hipétesis se encontrd
gue existe relacion significativa entre las variables de estudio debido al
p=0,000<0,05 y cuyo coeficiente de correlacion de Spearman es rs= 0,686

determiné una relacion positiva alta.

Tales resultados evidencian que Cubillos et al., (2017) quien encontraron
gue las principales causas de la desercién son las politicas organizacionales,
factores motivacionales, la cultura y al clima organizacional asociado con la

incertidumbre, las expectativas, las caracteristicas personales lo que afecta
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significativamente la productividad, la imagen comercial y la percepcion de
estabilidad y confianza en la compairiia por parte de los colaboradores. Por su
parte Monzon (2018) encontrd que el control interno es considerado como una
herramienta de gestion que sirve para prevenir y detectar malos manejos,
fraudes y hurtos en las diferentes areas de las empresas, asi como el uso

eficiente y eficaz de los insumos y recursos productivos.

En los resultados del objetivo especifico 3 se determind que la dimension
Desvinculacion de la variable rotacion de personal alcanzé un nivel regular con
el 55% y la variable Gestién de Control Interno un 57,5% del nivel regular con
una asociacion directa del 45%. Por otro lado, en la prueba de hipoétesis se
encontré que existe relacion significativa entre las variables de estudio debido al
p=0,000<0,05 y cuyo coeficiente de correlacion de Spearman es rs= 0,766

determind una relacion positiva alta.

En tal sentido, Lipa (2020) encontré en sus resultados que los cambios
constantes de trabajadores responden a la baja remuneracion, baja motivacion,
insatisfaccion laboral, la inestabilidad laboral en otros; concluye que se deberia
tomar en cuenta una buena seleccion de personal dentro de una organizacion
para evitar el abandono de un bien preparado personal y se debe ofrecer salarios
mas competitivos, capacitaciones y un excelente clima laboral. Asimismo, Arias
et al., (2018) lograron establecer en casi todos los casos una asociacion directa
significativa, concluyendo en su andlisis que el control interno tiene beneficios
en las organizaciones, pues las principales falenciasson la falta de preparacion

de los responsables y su rotacién continua.

En los resultados del objetivo especifico 4 se determin6 que la dimension
Retencién de fuga de talentos de la variable rotacion de personal alcanz6 un
nivel Bueno con el 48,8% y la variable Gestién de Control Interno un57,5% del
nivel regular con una asociacion directa del 43,8%. Por otro lado, en la prueba
de hipdtesis se encontré que existe relacion significativa entre las variables de
estudio debido al p=0,000<0,05 y cuyo coeficiente de correlacion de Spearman

es rs= 0,736 determind una relacion positiva alta.
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Al respecto, Nolazco & Rodriguezi (2020) en sus resultados encontraron
gue la rotacién del personal fue en promedio el 50%; en tal sentido, esbozaron
los tres pilares: implantacion de un nuevo proceso de contratacion del personal
con el fin de optimizar el tiempo; segundo pilar, creacion del perfil de los puestos
de trabajo, con el fin de contratar personal idéneo; y, un plan de involucramiento
del personal, todo lo anterior permitird cumplir los objetivos de la organizacion.
Asimismo, Arias et al., (2018) lograron establecer en casi todoslos casos una
asociacion directa significativa y concluyeron en su analisis que el control interno
tiene beneficios en las organizaciones, pues las principales falencias son la falta

de preparacién de los responsables y su rotacion continua.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera; Se determindé que la rotacién del personal se relaciona directa y
significativamente con la gestibn de control interno en una
institucion financiera de Lima Este — 2021, con un p = 0,000 < 0,05
y RS = 0,780 que representa una relacion positiva alta.

Segunda: Se determiné que la dimension permanencia de la variable RP se
relaciona directa y significativamente con la gestion de control
interno, con un p = 0,000 < 0,05 y un RS = 0,602 una relaciéon
positiva alta.

Tercera: Se determiné que la dimension desercién de la variable RP se relaciona
directa y significativamente con la gestién de control interno, con un
p = 0,000 < 0,05y un RS = 0,686 de una relacion positiva alta.

Cuarta: Se determind que la dimension desvinculacion de la variable RP se
relaciona directa y significativamente con la gestion de control
interno, con un p = 0,000 < 0,05y un RS =0,766 simbolizando una
relacion positiva alta.

Quinta: Se determin6é que la dimension retencion de fuga de talentos de la
variable RP se relaciona directa y significativamente con la gestion
de control interno, con un p = 0,000 < 0,05y un RS = 0,736 que

representa una relacion positiva alta.

33



VIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Visto los resultados, se recomienda para futuras investigaciones
gue se incremente la muestra de estudio y se desarrolle una
investigacion de disefio experimental empleando el diagndstico

encontrado.

Que, habiendo encontrado una asociacién directa del 46,3% y una
relacion significativa entre la rotacion de personal y la gestién de
control interno, se recomienda a los gestores del rea de gestion
del Talento que tomen en consideracion los factores que

conllevan a la desercion y fuga de talentos.

Se recomienda a los responsables de reclutar personal, se
revisen los perfiles de los puestos y se realice las convocatorias a
nivel de todas las agencias para unificar criterios de seleccion y

evitar la periddica rotacion de personal.

Se recomienda poner énfasis en la gestion de control
considerando que afecta de forma significativa en la rotacion de
personal, asimismo se deberia tener una forma estandar de
medicion para cada posicidn, esto ayudaria a que la medicion sea

objetiva.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Rotacion de Personal y Gestion de Control Interno en una entidad financiera de Lima Este - 2021.

PROBLEBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADDRES
¥ariable 1: Rotacion de Personal.
Problema gemeral: Objetive gemeral: Hip&tesis gemeral: [ Dimensiones Indicadores Items _ |E=scala de Walores[Niveles §y rangos
Femuneracion
iGuE relacidn exiske unkre la rokacidn Determitar la relacidn que existefntre la ] L.:\. rot.a-:iEhn del personal sirehciona Permanencia B.EnEFiCiDS 12,2.4.5
del perzonal y la gestidn de contral ratacion del perzonal wla gestidn de significakivaments con la gesticn de contral Clima laboral
interno en una institucidn Financiera de control inkerno en una institucidn inkerne en una institucidn financiera de Lima Este Oportunidades
Lima Este - 20217 financiera de Lima Este -a2021 Capacitacion
o - ana1 L . Horario Labaral Escala ordinal Eueno [73 - 105)
Problemas especificos: o . Hipotesiz especi Ficas: Desercion Orientacion de Bienestar Social 575,910
y B ) Dbjetivoes especificos: - B ) ) . Actitud (5] Moy busna
ARE relacion exizte enkre la La dimenzion permancncia de la variable rotacion . .
dimenzidn permanencia de la variable | Dekerminar qué relacidn exiske entre la | del perzonal se relaciona significativaments con la n MD[IU&CIDH - Fegular (50 - 75)
rotacidn de personal y la gestidn de dimenzidn permanencia de la variable gestidn de control interne en una institucien Cumphml?ntn de Funclqnes
control interno cn una institucidn rotacidn de personal y la gestidn de financiera de Lima Este Desvinculacion Herramlentaf: ':!E trabajo 1,12,13.141,15 (3] Fegular Mlalo (21 - 49]
financiera de Lima Este - 20217 contrel interne cn una institucidn - 2021 Supervision
financiera de Lima Este - 2021, Exigencia [2] Mala
iGE relacidn existe enkre la La dimensign desercidn de la variable rotacién del Retencion de Soporte de Bienestar Social [1) Mluy mala
dimenzidn dezercidn de la variable Dickerminar qué relacidn exizte entre la personal z¢ relaciona significativaments con la Fuga de Reconocimisnto 16,17,18,19,21
rotacidn de personal y la gestidn de dimenzidn desercidn de la variable gestidn de contral interne n una institucién Talentos Evaluacion de desempefio
control inkerno en una inskitacidn ratacidn de personal g la gestidn de Financiera de Lima Exte
financiera de Lima Este - 20217 -:u:tntrol.interno en una inztitucidn =202 Yariable ?- Gestian de control Interno.
P financiers ds Lima Bzt - 2021, N ) " . Dimensiones Indicadores Items  [Escala de Walores|Niveles y rangos
FBE relacion existe enkre la La dimension desvinculacion de la variable - —
dimensidn desvinculacidn de la Dickerminar qué relacidn existe entre la rotacidn del personal se relaciona . Capactacion de comisianes
: - cherminar quere se : L F o Froductividad Efectividad d i 12,2458
wariable rotacion de perzonal iz dimenzidn desvinculacidn de la variable significakivaments con la gestidn de contral o I:'II ad d PrDmDFIDnES e e
gestidn de contral inkerne nouna retacidn de personal wla gestidn de inkerne cnuna instibuci&n financicra de Lima Este Cantidad de promociones
institucidn financicra de Lima Este - contrel interne cn una institucidn - a0 Control de renovaciones a tiempo
Z0E1T financiera de Lima Este - 2021, Efectividad Orientacion cqmercial 7.8.9,101 Eszcala ordinal BEueno [73 - 105]
La dimensidn rekencidn de Fuga de kalentos dela Organzacion
F30E relacidn exizke cnkre la Dizkerminar qu-\":' relacidn exizte enkre la variable retacién del perzanal s¢ relaciona Manejo de indicadores [5] Muy buena
dimensidn recencién de fuga de dimensidn rekencidn de Fuga de talentos significativamente con la gestidn de control Euvaluacion de riesgos
talentos de la variab}lc rotacidn de dela varjablc rotacidn de personal wla | inkerne enouna institucidn financicra de Lima Ezte - Mora Cumplimiento de proceso de recuperacion 12,12,14,15 [2] Regular Malo [21- 49)
) persanal w I-a gt.:sti‘.:\"rh c::c con.trol 4 ) gc::tio.r:dt;.cont.rol ir:can:o v_-nEun:: 2021 Cumplimiento de proceso de mora
Inkerng <n una instibucion Financicra de instikucion Financiera de Lima Este -
Lima Eote - 20247 2021, Agendas Drdenadas. [1] Mluy mala
Metodologia Froceszos de renovacion 16,17.12,19.21
Proceszos de mora
Procesos crediticios
Nivel - disefio de investigacidon Poblacidn vy muestra Técnicas e instrumentos Estadistica para utilizar
VYariable 1: Rotacion de Personal
DESCRIPTIVA: Se elaboran tablas de brecuencia v gréfico de

Tipo: Basica Poblacion: 120 Variable 2: Gestion de Control Interno . . .
barras por wariables v dimensiones.
INFERENCIAL: Como las wariables son cuantitativas se aplica la

Téonicas: Encussta " B
prushbsa de normalidad Kaolgomars Smirnow

Mivel: Descriptiva, comparativa Tipo de muestreo: Probabilistico aleatorio simple.

Disefio: Mo e:perimental, transversal Instrumentos: Cuesstionario

Autor: MOF de reclutamiento u seleccidn [Kori, 2021a] v de la Guia de gestion

Tamaiio de muestra: G0 Colaboradores del area comercial institucional (Kori, 20741,

Mérodo: Hipotético-deductiva
Adaptado por: Fenzo Bancavan
Afo: 2021

Monitoreo: Se aplicard a los trabajadores empleados de una institucidn
financiera en 5L

Ambito de Aplicacién: Distrito de Sl

Forma de Administracidn: Yirtual




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Definicion conceptual | Definicidn operacional | Dimensiones Indicadores Items Escala de Valores | Niveles y rangos
Remuneracion
Benefici
Permanencia .EnE eles 1,2,3,4,5
Clima labaoral
Oportunidades
Es laratacion de personal rffﬂ”gl:_'li'f:ﬂ?:g:%ﬁ Capacitacion
como el movimiento de P A Heorario Laboral E=scala ordinal | Bueno (79 -105)
entre los ingresos y . -
re;::;;zzdﬂnzjlueeniillna eqresos del personal Desercian Crientacion de Bienestar Social 6,7,83,10
ROTACION DE dentra de un centro de Actitud (2} Muy buena
PERSONAL EMprEsa e Un coro labore= y que ivaci 73]
periodo de tiempa sea par Maotivacion Regular [50-73]
. . normalmente se toma — -
renuncia waluntaria o . Cumplimiento de Funciones
invalunt aria [Sezame pams reFeren-.:la para H ientas de trabaj {3) Regular Malo [21 - 459)
2021) gestionar equipds de | pasyinculacion Erramientas detrabaje 11,12,13,141,15 /REg alo (21 -43)
trabajoy consalidarlos. Supervision
Exigencia (2} Mala
Retencion de Soporte de Bienestar Social {1y Muy mala
Fuga de Reconocimiento 16,17,18,15,21
Talentos Evaluacion de desempefio
Capactacion de comisiones
Productividad Efectividad de promociones 12345686
Cantidad de promociones
Acciones de cautela La Gestidn de Contral Control de renovaciones a tiempo
p(gma.;ﬂmultaneg yde Interr.mjs: es la de . Orientacion comercial . E=zcala ordinal | Bueno (79 -105)
werificacion posterior que superdision sobre el Efectividad i 7,8,9, 10,11
efectila una entidad con el cumplimiento de |a -Organzacion
GESTION DE COMTROL propasito de que la metadaologia Manejo de indicadores (2} Muy buena
INTERMO gestidn de sus recursos, | correspondiente al cicla Evaluacion de riessos
bienes yoperaciones e natural.dfz- un praducta o Mara Cumplimiento de proceso de recuperacion 12,13,14,15 (3} Regular Malo (21 -43)
dezarrollen correctay =ervicio, para poder o
eficientements garantizar la excelencia del Cumplimiento de proceso de mora
[Congresa, 200E]. proceso. Azendas ordenadas {1} Muy mala
P d i
Metodolagia recEsos oe renavacion 1€,17,18,19,21
Procesos de mora
Procesos crediticios

Nota: Adaptado del MOF de reclutamiento y seleccion (Kori, 2021a) y de la Guia de gestion institucional (Kori, 2014).




ANEXO 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario 1: Gestién de Control

ESCALA VALORATIVA

1 2 3 4 5

MUY MALA MALA REGULAR BUENA MUY BUENA

Escala de

V1 GESTION DE CONTROL INTERNO . .o
medicion

D1 Productividad 1]12|3]/4]5

¢Coémo evaluas la capacitacidn sobre comisiones brindada por tu jefe Directo?

¢Cémo evaluas la capacitacién sobre comisiones brindada por tu Gerencia Zonal?

¢Como consideras la efectividad de las promociones que realizas con tu unidad?

HAIWIN]R=

¢Como consideras la efectividad de las promociones que realizas de forma individual?

¢Cémo consideras la cantidad de controles ejercidos por tu jefe de crédito en cuanto
grupos nuevos?

(0}

6 | ¢éCémo consideras la orientacion comercial brindada por tu jefe de crédito?

D2 Efectividad 1]12|3]/4]5

¢Cudl es tu percepcion sobre los controles realizados por tu jefe de crédito en cuanto a los
grupos de renovacion?

8 | éCémo calificas el proceso de renovacion que realizas con tu jefe de crédito?

9 | {Como calificas la calidad de promociones realizadas por unidad?

10| ¢ Como calificas la organizacidn de labores que tiene el analista de crédito?

¢Coémo consideras la informacién que maneja el analista sobre los indicadores por lo que

11 ,
serd evaluado?

D3 Mora 112|3]4]5

¢Coémo calificas la medicidn de riesgo realizada por el analista en la presentacién del

12 crédito grupal?

13| ¢ Como calificas la medicidn de riesgo realizada por el jefe de crédito grupal?

¢Qué opiniodn refieres sobre el seguimiento realizado por tu jefe directo en el proceso de

1

4 mora?

15| ¢Como consideras la informacién que maneja el analista para realizar el proceso de mora?

D4 Metodologia 112|3(4|5

16 | ¢ Cual es tu percepcion sobre el desempefio del analista en las reuniones de recuperacion?

17| ¢ Cual es tu percepcion sobre el desempefio del analista en las reuniones de capacitacion?

¢Cual es tu percepcién sobre el desempeno del analista en las reuniones de

18 L
consolidaciéon?

19| ¢Como calificas el proceso de renovacion ejecutado por el analista?

20| ¢COmo calificas el proceso de armado de expediente realizado por el analista de crédito?

21 |i Como evaluas el desempefio del proceso de mora realizado por el analista de crédito?




Cuestionario 2: Rotacion de Personal

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
MUY MALA MALA REGULAR BUENA MUY BUENA

V1 ROTACION DE PERSONAL Escala de
medicion
D1 Permanencia 2|3]4]5
1 | éCémo calificas la remuneracion percibida para satisfacer tus necesidades basicas?
) ¢Cual es tu percepcion sobre el comisiones y reconocimientos econdmicos brindados por
cumplir los objetivos?
3 | éQué percepcidn tienes acerca de los beneficios sociales otorgados por la instituciéon?
4 | ¢Como describes el ambiente laboral de la empresa?
5 | éComo calificas las promociones y ascensos laborales?
D2 Desercion 213|4]|5
6 | ¢Como consideras la orientacidn brindada por tu jefe directo?
7 | ¢Cémo consideras la orientacidon brindada por tu Gerente Zonal?
8 | éCOmo consideras los horarios laborales?
9 | éCual es tu percepcion sobre la cantidad de capacitaciones brindadas por tu jefe directo?
10 ¢Cual es tu percepcion sobre la cantidad de capacitaciones brindadas por tu Gerente
Zonal?
D3 Desvinculacién 213|4]|5
11 | ¢{Cémo considera la informacién brindada sobre tus responsabilidades y funciones?
12 | ¢{Cémo considera las herramientas brindadas para cumplir tus funciones?
13 | éQué opinidn refieres sobre el seguimiento realizado por tu jefe directo?
14 | ¢ Qué opinidn refieres sobre la exigencia ejercida por tu jefe directo?
15 | ¢ Qué opinidn refieres sobre la exigencia que promueve el Gerente Zonal?
D4 Retencion de Fuga de Talento 21314]|5
16 aCué.\I estu percgpcic')n sobre las convocatorias que realiza la empresa para el puesto de
analista de crédito?
17 | éCémo consideras el soporte brindado por el drea de bienestar social en general?
18 | ¢ Cébmo consideras la experiencia vivida en la institucién?
19 ané opinidn refiere sobre la comunicacién entre los colaboradores el area de bienestar
social?
20 | ¢Cual es tu percepcidn sobre el respaldo emocional que generan tus superiores?
21 ¢Cual es tu percepcion sobre el reconocimiento no econdmico de logros obtenido por el
equipo?




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE GESTION DE CONTROL INTERNO

DIMENSIONES ! items

Fertinencia

1

Relevancia®

Claridad?

Sugerencias

Productividad

Si Mo S5i

No

Si

No

&Como evalias |la capacitacion sobre comisiones brindada por tu Jefe Directo?

& Como evallas |la capacitacion sobre comisiones brindada por tu Gerencia Zonal?

& Como consideras la efectividad de las promociones que realizas con tu unidad?

& Como consideras la efectividad de las promociones que realizas de forma individual?

& Como consideras la cantidad de controles ejercidos por tu jefe de crédito en cuantos grupos nuevos?

x| x x| =x®

=0 0 A D et

& Como consideras la orientacidn comercial brindada por tu jefe de crédito?

Si Mo S5i

No

w

No

Efectividad

-l

&Cual es tu percepcidn sobre los controles realizados por tu jefe de crédito en cuanto a los grupos de renovacian?

=]

& Como calificas el proceso de renovacidn gue realizas con tu jefe de crédito?

& Como calificas la calidad de promociones realizadas por unidad?

Qx| x | x

10

& Como calificas la organizacidn de labores gue tiene el analista de crédito?

Si Mo S5i

No

No

11

& Como consideras la informacidn que maneja el analista sobre los indicadores por lo gue sera evaluado?

x

x

x

Mora

12

& Como calificas la medicion de riesgo realizada por el analista en la presentacidn del crédito grupal?

13

& Como calificas la medicion de riesgo realizada por el jefe de crédito grupal?

14

&Ué opinidn refieres sobre el seguimiento realizado por tu jefe directo en el proceso de mora?

15

& Como consideras la informacidn que maneja el analista para realizar el proceso de mora?

x e |x |x|=

x fx |x |x |=

x e |x |x|=

Metodologia

16

&Cual es tu percepcidn sobre el desemperio del analista en las reuniones de recuperacidn?

17

&Cual es tu percepcidn sobre el desemperio del analista en las reuniones de capacitacién?

18

&Cual es tu percepcidn sobre el desempefio del analista en las reuniones de consolidacidn?

13

& Como calificas el proceso de renovacidn ejecutado por el analista?

20

& Como calificas el proceso de armado de expediente realizado por el analista de crédito?

21

& Como evalias el desempefio del proceso de mora realizado por el analista de crédito?

L E T x X Jx J=x

XX L jx jx jx J=x

L E T x X Jx J=x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia

QOpinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Ledesma Cuadros Mildred Jénica DNI: 09936455

Grado y Especialidad del validador: Dra. En Administracion de la Educacion

! Pertinencia: Bl fem comesponds &l conceato tednco formmulado.
* Ralevancia- El itam 2= apropiado para representar al comporertz o dimensicn espacifica del constructa
* Glaridad: Se enfizrds sin dificultad slgura &l enwnciado del item, es condso, exacio v directs

Mota: Suficiencia, s= dice suficiensia cwando los zms plantzados son suficiertas para madir la dimension

San Juan de Lurigancho 19 de Octubre de 2021




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ROTACION DEL PERSONAL

N DIMENSIONES { items Perntinencia'| Belevancia?® | Claridad®| Sugerencias
Permanencia Si Mo Si Ho | Si | HNo
1 |;Cdmo calificas la remuneracion percibida para satisfacer tus necesidades basicas? H H M
2 |, Cual es tu percepcion sobre los reconocimientos econdmicos brindados por cumplir tus objetivos? " H M
3 |;Qweé percepcion tienes acerca de los beneficios sociales otorgados por la institucian? H H H
4 |;Cdmo describes el ambiente laboral de la empresa? " ® H
5 |, Cdmo calificas las promociones vy ascensos laborales? H H M
Desercion Si No Si No | Si | No
6 |;Cdmo consideras la orientacion brindada por tu jefe directo? H H H
¥ |:iCdmo consideras la orientacion brindada por tu Gerente Zonal? " ® H
8 |, Cdmo consideras los horarios laborales? H H M
3 |, Cual es tu percepcion sobre la cantidad de capacitaciones brindadas por tu jefe directo? " H M
10); Cual es tu percepcion sobre la cantidad de capacitaciones brindadas por tu Gerente Zonal? Si No Si Ho | Si | No
Desvinculacion H H H
1| Cdmo considera la informacién brindada sobre tus responsabilidades y funciones? ® ® ®
12|; Cémo considera las herramientas brindadas para cumplir tus funciones? H H M
13 Clué opinidn refieres sobre el seguimienta realizado por tu jefe directo? H H H
14| Cué opinidn refieres sobre la exigencia ejercida por tu jefe directa? " ® H
15| Cué opinidn refieres sobre la exigencia gue promueve el Gerente Zonal? H H M
Retencion de Fuga de Talento M H M
16 Cual es tu percepcion sobre las convocatorias gue realiza la empresa para el puesto de analista de crédito? = ® H
17 Cdmo consideras el soporte brindado por el area de bienestar social en general? " ® "
18|; Coémo consideras la experiencia vivida en la institucian? H H M
19| Cué opinidn refiere sobre la comunicacion entre los colaboradores el area de bienestar social? " H M
20]; Cual es tu percepcion sobre el respaldo emaocional que generan tus superiores? H H H
21);Cual es tu percepcion sobre el reconocimiento no econdmico de logros obtenido por el equipo? H ® H
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ledesma Cuadros Mildred Jénica DNI: 09936465

Grado y Especialidad del validador: Dra. En Administracion de la Educacion

' Pertinancia: Bl item cormesponds al concegto fedrico formulado.
* Relevancia- El ifem == apropiado para representar al components o dimensicn especifica del constructo
* Claridad: Se entiznds sin dificultad slguna &l enunciadio del item, es condso, exacio v direcio

Mota: Suficiencia, s= dice suficiencia cuando los fzms planteados son suficiertes para medir la dimension

San Juan de Lurigancho 19 de Octubre de 2021




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE GESTION DE CONTROL INTERNO

DIMENSIONES ! items

Fertinencia

Relevancia®

Claridad?

Sugerencias

Productividad

Mo

Si No

Si | No

¢ Como evalias |a capacitacion sobre comisiones brindada por tu Jefe Directo?

4 Como evalias |a capacitacién sobre comisiones brindada por tu Gerencia Zonal?

& Como consideras |a efectividad de las promociones gue realizas con tu unidad?

¢ Caomo consideras |a efectividad de las promociones que realizas de forma individual?

& Camo consideras la cantidad de controles ejercidos por tu jefe de crédito en cuantos grupos nuevos?

XK yE X x| x

=r4 L0 B0 RTEN NRtR

;Camo consideras |la orientacion comercial brindada por tu jefe de crédito?

Mo

Si No

No

@

Efectividad

-]

4 Cual es tu percepcion sobre los controles realizados por tu jefe de crédito en cuanto a los grupos de renovacian?

==}

¢ Camo calificas el proceso de renovacian gue realizas con tu jefe de crédito?

¢ Camo calificas la calidad de promociones realizadas por unidad?

10

¢ Camo calificas la organizacidn de labores gue tiene el analista de crédita?

! x x x x

L

;Camo consideras la infarmacian que maneja el analista sobre los indicadores por lo que sera evaluado?

x

x

x

Mora

12

¢ Camo calificas la medicidn de riesgo realizada por el analista en la presentacidn del crédito grupal?

13

¢ Camo calificas la medicidn de riesgo realizada por el jefe de crédito grupal?

14

& CE opinidn refieres sobre el seguimienta realizado por tu jefe directo en el proceso de mora?

15

;Camo consideras la infarmacian que maneja el analista para realizar el proceso de mora?

o x| jx |=

x| jx |=

o x| jx |=

Metodologia

16

& Cual es tu percepcion sobre el desempefio del analista en las reuniones de recuperacian?

17

& Cual es tu percepcidn sobre el desempefio del analista en las reuniones de capacitacidn?

18

& Cual es tu percepcidn sobre el desempefio del analista en |as reuniones de consalidacidn?

13

¢ Camo calificas el proceso de renovacian ejecutado por el analista?

20

;Camo calificas el proceso de armado de expediente realizado por el analista de crédito?

21

¢ Como evalias el desempefio del proceso de mora realizado por el analista de crédito?

DX X fE X x X

XX X jxX |Jx x| x

DX X fE X x X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lépez Quispe Eduardo DNI: 10285584

Grado y Especialidad del validador: Dr. en Gestion Plblica y Gobernabilidad

1 Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
z Relevancia: El fem ec apropiado para representar al componente o dimeneidn especifica del conetrucio
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del tem, &5 conciso, exacto y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientes para medir la dimension -
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ROTACION DEL PERSONAL

N DIMENSIONES { items Perntinencia'| Belevancia?® | Claridad®| Sugerencias
Permanencia Si Mo Si Ho | Si | HNo
1 |;Cdmo calificas la remuneracion percibida para satisfacer tus necesidades basicas? H H M
2 |, Cual es tu percepcion sobre los reconocimientos econdmicos brindados por cumplir tus objetivos? " H M
3 |;Qweé percepcion tienes acerca de los beneficios sociales otorgados por la institucian? H H H
4 |;Cdmo describes el ambiente laboral de la empresa? " ® H
5 |, Cdmo calificas las promociones vy ascensos laborales? H H M
Desercion Si No Si No | Si | No
6 |;Cdmo consideras la orientacion brindada por tu jefe directo? H H H
¥ |:iCdmo consideras la orientacion brindada por tu Gerente Zonal? " ® H
8 |, Cdmo consideras los horarios laborales? H H M
3 |, Cual es tu percepcion sobre la cantidad de capacitaciones brindadas por tu jefe directo? " H M
10); Cual es tu percepcion sobre la cantidad de capacitaciones brindadas por tu Gerente Zonal? Si No Si Ho | Si | No
Desvinculacion H H H
1| Cdmo considera la informacién brindada sobre tus responsabilidades y funciones? ® ® ®
12|; Cémo considera las herramientas brindadas para cumplir tus funciones? H H M
13 Clué opinidn refieres sobre el seguimienta realizado por tu jefe directo? H H H
14| Cué opinidn refieres sobre la exigencia ejercida por tu jefe directa? " ® H
15| Cué opinidn refieres sobre la exigencia gue promueve el Gerente Zonal? H H M
Retencion de Fuga de Talento M H M
16 Cual es tu percepcion sobre las convocatorias gue realiza la empresa para el puesto de analista de crédito? = ® H
17 Cdmo consideras el soporte brindado por el area de bienestar social en general? " ® "
18|; Coémo consideras la experiencia vivida en la institucian? H H M
19| Cué opinidn refiere sobre la comunicacion entre los colaboradores el area de bienestar social? " H M
20]; Cual es tu percepcion sobre el respaldo emaocional que generan tus superiores? H H H
21);Cual es tu percepcion sobre el reconocimiento no econdmico de logros obtenido por el equipo? H ® H
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Lopez Quispe Eduardo DNI: 10285584

Grado y Especialidad del validador: Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad

1 Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
z Relevancia: El fem ac apropisdo para represantar al components o dimenesidn espacifica del conetructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del fem, &s conciso, exacto y directo

Nota- Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficienies para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE GESTION DE CONTROL INTERNO

DIMENSIONES ! items

Hertinencia

Relevancia

z

Claridad?

Sugerencias

Productividad

Si

No

Si

No

Si

No

¢ Como evallias |a capacitacion sobre comisiones brindada por tu Jefe Directo?

H

H

H

4 Como evallias la capacitacion sobre comisiones brindada por tu Gerencia Zonal?

H

H

H

¢ Como consideras la efectividad de las promociones que realizas con tu unidad?

H

H

H

¢ Como consideras la efectividad de las promociones gue realizas de forma individual?

H

H

H

¢ Cdmo consideras la cantidad de controles ejercidos por tu jefe de crédito en cuantos grupos nuevos?

H

H

H

=r4 L0 B0 RTEN NRtR

;Como consideras la orientacidn comercial brindada por tu jefe de crédita?

Si

No

Si

No

Si

No

Efectividad

-]

¢ Cual es tu percepcidn sobre los controles realizados por tu jefe de crédito en cuanto a los grupos de renovacian?

==}

¢ Cdmao calificas el proceso de renovacidn que realizas con tu jefe de crédito?

¢ Como calificas la calidad de promociones realizadas por unidad?

10

¢ Como calificas 1a organizacian de labores que tiene el analista de crédito?

L1

;Como consideras la informacidn que maneja el analista sobre los indicadores por lo gue sera evaluadao?

Mora

12

¢ Cdmao calificas la medicidn de riesgo realizada por el analista en la presentacidn del crédito grupal?

13

¢ Cdmao calificas la medicidn de riesgo realizada paor el jefe de crédito grupal?

14

¢ CUE opinidn refieres sobre el sequimiento realizado por tu jefe directo en el proceso de maora?

15

#Como consideras la informacidn que maneja el analista para realizar el proceso de mora?

Metodologia

16

& Cual es tu percepcidn sobre el desempefio del analista en las reuniones de recuperacion?

17

¢ Cudl es tu percepcidn sobre el desempedio del analista en las reuniones de capacitacidn?

16

¢ CUdl es tu percepcidn sobre el desempefio del analista en las reuniones de consolidacidn?

13

¢ Como calificas el proceso de renovacidn ejecutado por el analista?

20

;Como calificas el proceso de armado de expediente realizado por el analista de crédita?

21

¢ Como evalias el desemperio del proceso de mora realizado por el analista de crédito?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Clemente Castillo Consuelo del Pilar

Grado y Especialidad del validador: Dra. En Administracion de la Educacion

1 Pertinencia: El item corresponde 8l concepto tedrico formulado
2 Relevancia: El item g5 apropiado para representar al componente o dimensidn especifica dzl constructo
I Claridad: Se entiende gin dificultad alguna el enunciade del item, es concizo, exacto v directo

Mota: Suficiencia, se dice suficsencia cuandao los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 405288957

San Juan de Lurigancho 19 de Octubre de 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ROTACION DEL PERSONAL

N- DIMENSIONES I items Peninencia’| Belevancia® | Claridad*| Sugerencias
Permanencia Si No Si No Si | No
1 |;Camo calificas la remuneracidn percibida para satisfacer tus necesidades basicas? " " "
2 |;Cudl es tu percepcidn sobre los reconocimientos econdémicos brindados por cumplir tus objetivas? H = "
3 |;Qwé percepcidn tienes acerca de los beneficios sociales otorgados por la institucidn? " u H
4 |;Cémo describes el ambiente laboral de la empresa? H = "
5 | Cémo calificas las pramociones v ascensos laborales? " u H
Desercion Si Mo Si No | Si | No
6 |;Cédmo consideras |la arientacidn brindada por tu jefe directo? " u H
7 | Cémo consideras la orientacidn brindada por tu Gerente Zonal? H = "
8 |;Cdmo consideras los horarios laborales? " u H
9 |;Cudl es tu percepcidn sobre la cantidad de capacitaciones brindadas por tu jefe directo? " H
10| Cual es tu percepcidn sobre la cantidad de capacitaciones brindadas por tu Gerente Zonal? Si No Si Mo | Si | No
Desvinculacion H H H
11} Cdmo considera la informacién brindada sobre tus responsabilidades y funciones? X x X
12| ; Cémo considera las herramientas brindadas para cumplir tus funciones? " u H
13|, Qué opinidn refieres sobre el seguimiento realizado por tu jefe directo? H " H
14| Qwé opinidn refieres sobre la exigencia ejercida por tu jefe directo? " u H
15|, Clué opinidn refieres sobre |3 exigencia que promueve el Gerente Zonal? H " H
Retencidn de Fuga de Talento H u H
16|, Cuail es tu percepcidn sobre las convocatorias que realiza la empresa para el puesto de analista de crédito? H " H
17| ; Cémo consideras el soporte brindado por el area de bienestar social en general? " u H
18| ; Coémo consideras |la experiencia vivida en la institucian? " " H
19| ; Qwé opinidn refiere sabre la comunicacian entre los colaboradores el drea de bienestar social? " " "
20| Cudl es tu percepcidn sobre el respaldo emocional que generan fus superiores? H = "
21| ; Cudl es tu percepcidn sobre el reconaocimienta no econdmico de logros obtenidao por el equipo? " u H
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Clemente Castillo Consuelo del Pilar DNI: 40528957

Grado y Especialidad del validador: Dra. En Administracion de la Educacion

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item ez apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dmensidn

Q0P
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