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Resumen 

 

El estudio tuvo como objetivo describir de qué manera se realiza la contratación de 

personal y los informes de servicios de control en una entidad pública Cusco 2022, 

asimismo, desarrolló como problema de investigación, ¿De qué manera se realiza la 

contratación de personal y los informes de servicios de control en una entidad pública 

Cusco 2022? Se tuvo un método con enfoque cualitativo básico y descriptivo, con 

diseño no experimental, de trabajo de campo y teniendo un diseño fenomenológico. 

Además, contó con la participación de 10 personas con cargos de gerente y 

subgerente. Los resultados evidenciaron que en la entidad de estudio la contratación 

de personal presenta deficiencias, ya que se recortan procesos importantes y el 

personal que labora actualmente carece de conocimientos básicos para desempeñar 

sus funciones. Se logró concluir que se deben implementar una serie de estrategias y 

actividades para mejorar los procesos de selección y contratación de personal, de lo 

contrario los problemas internos que se evidencian seguirán ocurriendo. 

 

Palabras clave:   Contratación, selección, personal, control y procedimientos. 

  



vii 

Abstract 

The objective of the study was to describe how the hiring of personnel and the control 

services reports are carried out in a public entity Cusco 2022, also developed as a 

research problem. How is the hiring of personnel and the control services reports 

carried out in a public entity Cusco 2022? It had a method with a basic qualitative and 

descriptive approach, with non-experimental design, field work and having a 

phenomenological design. In addition, it counted with the participation of 10 people with 

manager and assistant manager positions. The results showed that there are 

deficiencies in the hiring of personnel in the entity under study, since important 

processes are cut back and the personnel currently working lacks basic knowledge to 

perform their functions. It was concluded that a series of strategies and activities should 

be implemented to improve the personnel selection and hiring processes, otherwise 

the internal problems that are evident will continue to occur. 

Keywords:   Recruitment, selection, personnel, control and procedure 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
En la actualidad la gestión pública es una herramienta que aporta al bienestar de las 

instituciones porque genera un fortalecimiento de la administración, estrategias 

óptimas para el buen funcionamiento, un sistema más eficiente y una calidad en todas 

las actividades internas que se realicen. Es por ello que, con el transcurso del tiempo, 

las contrataciones de personal vienen dándose de forma más responsable y eficiente, 

ya que las autoridades se han percatado que no contar con el personal idóneo alarga 

los procesos, ocasiona problemas internos, y las metas y objetivos son difíciles de 

alcanzar. Pese a que el Estado es el ente regulador y supervisor, debe estar regido 

por una actividad responsable y trasparente en todos los procesos que lleve a cabo, 

sin embargo, la realidad es otra.   

En al ámbito mundial existe una gestión pública pobre, consecuencia del mal 

uso de recursos gubernamentales y toma de decisiones, lo cual ha generado un mal 

desempeño, problemas internos, servicios por debajo del nivel de calidad, quejas y 

reclamos y malas praxis, afectando a países completos. Estos problemas, en su 

mayoría, se relacionan por la mala contratación de personal que tienen las entidades 

públicas, ya que no realizan los debidos procesos y el personal que se encuentra 

laborando no reúne las competencias y conocimientos básicos. En América Latina son 

cerca de 8 de 12 países que invierten eficazmente en llevar a cabo procesos de 

contrataciones, por ejemplo, Brasil, es uno de los únicos que invierte el 1% del PBI en 

fortalecer la administración pública, sin embargo, esto no quiere decir que no 

presenten problemas. Además, esta cifra hace hincapié en que los países con menor 

puntuación en cuanto a contrataciones responsable, son Argentina, Chile y Perú 

(OECD, 2020). 

En el ámbito nacional, en Perú, las contrataciones del personal, son procesos 

considerados importante porque en base a esto se puede optimizar las actividades y 

obtener mejores los resultados, es por ello que las entidades públicas y privadas lo 

consideran como un factor clave. En el país el desempeño de las entidades ha 

mejorado gracias a la gestión administrativa y a los debidos procesos de 
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contrataciones, sin embargo, la corrupción aún se ha hecho presente evitando que los 

procesos y actividades internas se lleven de forma óptima. Pese a que el Estado ha 

implementado procesos y herramientas utilices, aún se evidencian problemas 

relacionados al factor humano. 

Del mismo modo, la ley del Servicio civil  (Ley 30057), comenta que aquellos 

individuos que presten servicios a diversas entidades de origen público, conteniendo 

dentro de sus compromisos el anteponer los intereses del estados y mejora del 

desempeño. Por otro lado, la (Ley 27815)  establece lineamientos a la gestión pública 

actual, la cual promociona el desempeño moral, ético y democrático del funcionario o 

servidor público. 

Respecto al ámbito local, existen distintas entidades públicas que presentan 

problemas relacionados a la mala gestión y administración, y por mucho tiempo esto 

ha generado problemas y quejas por parte de la ciudadanía. En la entidad pública, 

Cusco 2022 se evidencia un mal desempeño laboral y un bajo nivel de calidad en sus 

procesos y actividades de selección de personal, ya que suele contratarse a personas 

que carecen de conocimientos y habilidades o que no están dispuestas a desempeñar 

una labor óptima para alcanzar las metas y objetivos institucionales, ante esto es 

importa analizar la problemática debido a que viene desencadenan problemas 

importantes. 

El estudio estableció el siguiente problema general: ¿De qué manera se realiza 

la contratación de personal y los informes de servicios de control en una entidad 

pública Cusco 2022? Y como problemas específicos tenemos P1: ¿De qué manera se 

realiza contratación de personal desde la perspectiva de la administración en una 

entidad pública Cusco 2022? P2: ¿De qué manera se realiza la contratación de 

personal desde la perspectiva de los auditores internos en una entidad pública Cusco 

2022? P3: ¿De qué manera se realiza la contratación de personal desde la perspectiva 

de los auditores independientes en una entidad pública Cusco 2022? Y P4: ¿De qué 

manera se realiza la contratación de personal desde la perspectiva de los legisladores 

y reguladores en una entidad pública Cusco 2022? 

Este estudio fue desarrollado porque se busca analizar el sistema de 

contrataciones, de manera que se pueda conocer si los procesos de selección, 
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reclamación y contratación son deficientes o adecuados en la entidad. La justificación 

teórica, se busca estudiar las categorías y subcategorías, a través de una recolección 

de información variada y actual extraída de libros, tesis, artículos e informes. Del 

mismo modo la justificación práctica, se desea analizar la situación de la entidad para 

establecer posibles soluciones para que las autoridades puedan cambiar los procesos 

y que la gestión en la entidad sea más óptima. Por último, la justificación metodológica, 

el estudio se desarrolló siguiendo técnicas y herramientas propias de una investigación 

cualitativa, entrevistas, análisis documental, guía de entrevista, otros, los cuales 

permitieron recoger información importante sobre la problemática. 

Finalmente, el objetivo general fue: Describir de qué manera se realiza la 

contratación de personal y los informes de servicios de control en una entidad pública 

Cusco 2022. Así como objetivos específicos O1: Describir de qué manera se realiza la 

contratación de personal desde la perspectiva de la administración en una entidad 

pública Cusco 2022. O2: Describir de qué manera se realiza la contratación de 

personal desde la perspectiva de los auditores internos en una entidad pública Cusco 

2022. O3: Describir de qué manera se realiza la contratación de personal desde la 

perspectiva de los auditores independientes en una entidad pública Cusco 2022. O4: 

Describir de qué manera se realiza la contratación de personal desde la perspectiva 

de los legisladores y reguladores en una entidad pública Cusco 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

La primera categoría, contrataciones de personal, tiene como primer antecedente 

nacional a Venegas (2020), desarrolló en su estudio cómo se viene dando el 

reclutamiento y las estrategias que son aplicadas en una empresa de logística y 

tecnología, el autor optó por un estudio mixto no experimental y una muestra de 64 

colaboradores de la empresa G4S, a quienes se aplicó la encuesta. En los resultados 

obtenidos de la empresa se halló que la empresa no cuenta con un buen sistema de 

contratación de personal, debido a que sus trabajadores desconocen las políticas 

básicas de RRHH, asimismo, no se reconocen los procesos de talento humano, lo cual 

dificulta el buen desempeño del personal. Se concluye que tener estrategias de 

reclutamiento y selección permite mejorar los procesos, procedimientos y actividades 

que se lleven a cabo en una entidad, asimismo, evita falencias y problemas internos, 

ya que los trabajadores poseen los conocimientos y son capaces de desempeñar una 

buena función. 

El autor Portuondo (2018) en su estudio investigó la selección de personal y 

su relación con el desempeño laboral en una municipalidad, utilizando una 

metodología de diseño no experimental, descriptiva y considerando una muestra de 

98 trabajadores. En sus resultados se evidenció que la selección y contratación del 

personal que se tiene actualmente no es la adecuada, es por ello que el investigador 

recomendó tener nuevas estrategias de reclutamiento para poder captar a un personal 

capaz. Se concluyó que es necesario que la entidad sea más trasparente al reclutar a 

nuevo personal porque los resultados no son los esperados debido al desempeño que 

existe. Además, es necesario actualizar las técnicas de gestión de talento humano 

porque el enfoque no es el más óptimo y no beneficia a la institución.  

Gavilano (2018) desarrolló como objetivo proponer mejorar para el proceso de 

reclutamiento y selección de personal en una universidad de la ciudad Piura, teniendo 

como método un enfoque cualitativo, de campo y de revisión bibliográfica, asimismo, 

se elaboró una entrevista para ser aplicada a la muestra. En sus resultados el autor 

halló que en la entidad se tiene en consideración el reglamento de procesos de 

selección, lo cual permite elegir a los mejores candidatos para ocupar los puestos 
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libres, sin embargo, aún se evidencian errores. En conclusión, es necesario que la 

entidad lleve a cabo procesos más óptimos en cuanto a la pre selección y selección 

de personal, de manera que se cumplan los objetivos y metas, lo cual puede llevarse 

eficientemente si se cumple con la Ley de Servicio Civil y si el área de administración 

y de Recursos Humanos realiza los procedimientos que la casa de estudios delimita 

como obligatorios. 

En cuanto a los antecedentes internacionales, Arce (2017) tuvo el objetivo de 

identificar los factores clave que crean la rotación de empleados en la municipalidad 

de Tejupilco, por ello se contó con un estudio cuantitativo descriptivo, utilizando una 

muestra de 50 trabajadores de la entidad. El autor obtuvo en sus resultados que la 

rotación de personal se da porque el sueldo que ofrece la entidad no es adecuado, no 

existe capacitación constante, la informalidad de los trabajadores parte por la falta de 

reconocimiento y los beneficios que no se les brinda. En conclusión, la entidad necesita 

realizar evaluaciones y capacitaciones para mejorar y ampliar los conocimientos de los 

trabajadores, asimismo, analizar el perfil que se desea cubrir al contratar nuevo 

personal, de manera que se distribuyan las funciones en base a los conocimientos que 

tengan y no desencadenen problemas internos. 

Por otro lado, Mármol (2017) en su estudio tuvo como propósito implementar 

un proceso de selección y contratación de personal basado en el análisis de las 

competencias y habilidades de los posibles candidatos, es por ello que la investigación 

fue de carácter cualitativo, teniendo un análisis y reflexión de la problemática. El autor 

halló en su investigación que el proceso de selección por competencias ofrece una 

transparencia y que el personal sea puesto en evaluación para conocer sus 

habilidades y debilidades, asimismo, se obtuvo que con este proceso se pudo 

seleccionar a un personal idóneo que tenga destrezas para desarrollar las distintas 

labores. Se concluye que para reforzar las competencias es necesario realizar 

capacitaciones al nuevo colaborador y motivarlos a que completen un entrenamiento 

para ampliar sus conocimientos básicos, de manera que los trabajadores se 

encuentren en un bien nivel. 

Medina (2017), en su estudio tuvo como objetivo investigar la incidencia de la 

selección de personal en el desempeño de personal en una empresa, desarrolló un 
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método cualitativo, teniendo en cuenta la investigación de campo descriptiva, 

asimismo, utilizó una muestra de 50 colaboradores de la empresa LO&LO. En los 

resultados se evidenció que los procesos de contratación que tiene la empresa no son 

buenos, es por ello que existen problemas en el desempeño y cumplimiento de 

objetivos por parte de los trabajadores. El autor concluye que es necesario realizar 

capacitaciones e implementar un sistema que permita potenciar la selección y 

ubicación de trabajadores en la empresa, de manera que las actividades y procesos 

sean más rigurosos, teniendo en cuenta un perfil idóneo de trabajador. 

En cuanto a los artículos en lengua española, Chicaiza, et al. (2018) tuvo como 

propósito de estudio valorar la relación entre el proceso de selección de personal y la 

relación con la satisfacción del cliente en una entidad pública de Ecuador, se tuvo un 

enfoque cualitativo que fue llevado a cabo con la recopilación de información actual, 

hallando en sus resultados que el procedimiento de contratación del personal es una 

herramienta importante que debe ser desarrollado eficazmente porque de esto 

dependerá que la entidad tenga un buen desempeño y buenos resultados. Además, 

es necesario realizar el debido proceso porque influye en la satisfacción de los 

usuarios, como también en el cumplimiento de tareas. 

El autor Gonzáles (2017), desarrolló como propósito de estudio reflexionar 

sobre la contratación laboral   en una entidad de construcción en Colombia, teniendo 

un método de revisión basada en un análisis documental sobre la problemática. En 

sus resultados se halló que existen alteraciones en el proceso de selección de personal 

en la entidad, asimismo, se evidencia un incumplimiento en la legislación laboral, lo 

cual se relaciona con la falta de garantías y trasparencia en los contratos, lo cual 

ocasiona una desconfianza por parte de los trabajadores. En conclusión, cuando una 

entidad no lleva un proceso de selección adecuada, se incurre en errores que pueden 

perjudicar el funcionamiento interno y la obtención de resultados positivos, lo cual 

ocasiona que la entidad no alcance la calidad y los procedimientos sean tardíos.  

Veintimilla & Velázquez (2017), en su investigación tuvieron como objetivo 

implementar modelos de contratación y selección de personal basada en los debidos 

procesos y evaluaciones de los candidatos que se presenten en las Cooperativas de 

Ahorro y Crédito, se tuvo una metodología básica y documental. Se logró hallar que al 
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implementar un modelo de contratación y de selección de personal se lograr conocer 

la aptitud de cada postulante para seleccionar al mejor candidato que cumpla con las 

habilidades y competencias necesarias para ocupar el puesto, asimismo, permite llevar 

un proceso transparente y tener mejores resultados. En conclusión, los autores 

señalaron que para seleccionar a un nuevo personal es necesario plantear un perfil 

con los conocimientos, habilidades y competencias que se requieren, de manera que 

en base a esto se pueda seleccionar al mejor colaborador, el cual pueda cumplir los 

logros, objetivos y tenga un buen desempeño.  

En relación con los artículos en el idioma inglés se tiene a Paillé y Pham 

(2020), quienes tuvieron como objetivo de estudio investigar las contrataciones de 

candidatos en organizaciones ambientales, utilizando un método básico y de enfoque 

cuantitativo. En sus resultados se evidenció que las entidades con esta temática tienen 

lineamientos estrictos sobre la contratación de personal porque consideran que esto 

permitirá obtener resultados positivos y garantizar una práctica moral. En conclusión, 

los autores señalaron que es necesario que las entidades lleven a cabo procesos de 

selección más responsables y óptimos porque esto les permitirá tener una calidad 

institucional y un desempeño adecuado en todas las áreas, asimismo, le otorgará una 

buena imagen a la entidad, ya que preocupa por tener un personal competente.  

Por otro lado, Arizábal et al. (2019) desarrolló como objetivo de investigación 

conocer las regulaciones del proceso de selección y contratación de enfermedades en 

la empresa Moran & Wood, se optó por un método cualitativo y de revisión documental, 

asimismo, se construyó una encuesta y se aplicaron 18 entrevistas. En sus hallazgos 

se obtuvo que existen regulaciones importantes en la entidad respecto a la 

contratación de personal, las cuales se reflejan en políticas y normas que son 

respetadas, sin embargo, dependen de la oferta y demanda. En conclusión, los autores 

señalaron que las enfermeras son seleccionadas luego de un proceso largo y 

exhaustivo, teniendo en consideración el licenciamiento y las competencias que 

posean para lograr desempeñarse en el mercado. 

Waxin et al. (2018), desarrollaron como objetivo estudiar cómo es la 

contratación de personal en la región árabe, teniendo una metodología cualitativa 

básica. En los resultados se halló que existen desafíos grandes al seleccionar 
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personal, ya que muchas personas no cumplen con los requerimientos básicos, 

competencias y habilidades para cubrir los puestos, asimismo, las pretensiones 

salariales y los beneficios no van acorde. En conclusión, en la región árabe es 

necesario implementar mecanismos de contratación con criterios rigurosos de 

selección de personal, de modo que se considere al mejor personal para laborar en 

las empresas o entidades, así como capacitarlo para que pueda ser más eficiente y 

tengan un mejor desempeño. 

La categoría contratación de personal, posee teorías que respaldan su estudio, 

en primer lugar, la teoría de contratos, la cual señala que existe un modelo de equilibrio 

parcial en el cual el mercado es un eje importante por la variedad que posee. Además, 

se caracteriza porque describe la interacción entre los distintos actores y los contratos 

que estos establecen para negociar, los cuales deben ser justos y adecuados para 

cumplir con la normativa y con los modelos teóricos (Jiménez, 2017). 

 Por otro lado, la teoría de asimetría de la información, señala que existe un 

modelo para que el principal y el agente se relacionen entre sí, siendo el poder de 

negociación evidenciado a través de un contrato. Al crear un contrato el principal debe 

determinar el nivel de esfuerzo que el agente debe brindar, en base a esto se delimitará 

la remuneración y los objetivos que debe alcanzar al finalizar la jornada (Yang y otros, 

2021). 

 Con relación a la segunda categoría, informes de servicio de control, se tiene 

como referente nacional a Ureta (2021), quien tuvo como fin determinar el efecto entre 

el control interno y la contratación pública en la municipalidad de Cusco, 2019. El 

estudio fue desarrollado con un método cuantitativo básico, descriptivo, correlacional 

y de diseño no experimental, asimismo, se contó con la participación de 20 

administrativos del lugar de estudio. En sus hallazgos se evidencia que las variables 

se relacionan entre sí y que en la entidad las actividades de control se realizan de 

forma deficiente, lo cual repercute negativamente en los resultados y el cumplimiento 

de metas. En conclusión, la entidad necesita de una serie de estrategias y mecanismos 

para mejorar sus procesos porque la calidad está en un nivel bajo, lo cual posibilita la 

existencia de problemas internos y externos. 
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Ahumada (2019), planteó como fin identificar la relación entre la selección de 

empleados y el desarrollo organizacional en el Ministerio de Agricultura y Riego en 

2016, teniendo un método básico, descriptivo y transversal, considerando una muestra 

de 120 trabajadores de la entidad. En los resultados del estudio se halló que los 

colaboradores no están conformes con el desempeño, el desarrollo organizacional, la 

selección de nuevos candidatos, otros. En conclusión, la entidad debe realizar 

estrategias y nuevos procesos para seleccionar personal idóneo que cumpla con los 

requerimientos mínimos y puedan desempeñar labores más eficientes y eficaces.  

Del mismo modo, De la Cruz (2019) tuvo como propósito determinar cómo 

influye el control simultaneo en el rango de denuncias de una entidad estatal, es por 

ello que se optó por un método cuantitativo, descriptivo y de diseño no experimental. 

Se logró evidenciar que el control simultaneo interno en la entidad aún puede seguir 

mejorándose para así, obtener resultados positivos y alcanzar una mayor calidad. Se 

concluye, que en la entidad pública es necesario realizar mayores controles que 

permitan monitorear las actividades, el desempeño de los trabajadores y el logro de 

los objetivos y metas, de manera que se conozca si el trabajo viene siendo el adecuado 

o deben desarrollarse mecanismos para mejorar.

 Por otro lado, los antecedentes internacionales de la categoría se tienen a 

Valdez (2021), quién desarrolló como objetivo estudiar los procedimientos al momento 

de reclutar y seleccionar nuevo personal para la entidad educativa San Daniel 

Comboni de Esmeraldas, se consideró un método cualitativo básico, utilizando la 

observación y la aplicación de entrevistas al personal. En los hallazgos se determinó 

que la institución necesita implementar mejores mecanismos para seleccionar al 

personal que ocupará los puestos, ya que, si bien se logran las metas y existe un buen 

desempeño, aún puede mejorarse. En conclusión, la institución necesita nuevas 

estrategias para mejorar el proceso de selección y contratación de personal, ya que el 

flujo de candidatos es grande y solo se considera a personas recomendadas o 

dirigidas, lo cual evidencia problemas porque estas personas no tienen todos los 

conocimientos necesarios. 

Martínez (2020), en su investigación tuvo como objetivo crear un proceso de 

reclutamiento y selección en el Organismo Provincial de la Industria Alimentaria de 
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Pinar del Río, aplicando una metodología empírica y de diseño observacional. En sus 

resultados se halló que los procedimientos que se aplican poseen ciertas reglas y 

lineamientos, sin embargo, no está direccionado para cubrir las necesidades de la 

entidad. En conclusión, si se desea logar mayor eficiencia y eficacia en la entidad, será 

necesario capacitar al personal para que puedan desempeñar una función óptima y 

cumplir las necesidades de la entidad. 

Por último, Pálate (2017) desarrolló como propósito estudiar el reclutamiento 

y selección de empleados en base a su desempeño, es por ello que se tuvo un método 

mixto, básico y se consideró como muestra a 81 trabajadores de Bioalimentar, quienes 

fueron entrevistados y encuestados sobre la problemática. En sus hallazgos determinó 

que la empresa no regula el proceso de reclutamiento y selección de nuevo personal, 

lo cual facilita la aparición de problemas internos, debido a la mala selección de 

personal que no cumple con los requisitos y no posee los conocimientos necesarios. 

Concluyó que la entidad necesita replantear los procesos para seleccionar a personas 

capaces y con las habilidades necesarias, asimismo, evaluar el desempeño de cada 

trabajador. 

Por otro lado, en cuanto a los artículos nacionales del Contraloría General del 

Perú (2016), señalan que el servicio de control previo se realiza con el propósito de 

llevar a cabo procesos óptimos y eficientes, optimizando los contratos, el presupuesto 

laboral y todas las transacciones. La Contraloría del Perú (2022) indica que los 

servicios de control simultáneos son generados con la finalidad de verificar y hacer 

cumplir la normativa vigente, de manera que se eviten problemas y se corrijan 

adversidades que puedan presentarse, asimismo, tiene en cuenta ciertos puntos 

importantes: El control concurrente que abarca un mantenimiento sistemático e 

interdisciplinario, tiene como fin verificar el proceso y el cumplimiento de normas, así 

como el seguimiento de las actividades, revisión de documentos y análisis de 

información. Asimismo, el servicio de control posterior, la Contraloría General del Perú 

(2021) señala que permite evaluar las actividades y resultados que se realizan en la 

administración pública y que se relacionan con la gestión de activos, recursos y 

operaciones, así como las auditorias para el cumplimiento y evaluación de los 

procesos. Cabe señalar que este proceso brinda también una evaluación objetiva, 
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técnica y profesional de las actividades, operaciones y procedimientos administrativos 

en general.  Este, es el que permite la evaluación de actividades y resultados 

realizados por la administración pública con respecto a la gestión de activos, recursos 

y operaciones; como también, los tipos de auditorías presenciales como la de 

cumplimiento, la cual brinda una evaluación objetiva, técnica y profesional de las 

transacciones, procesos y actividades financieras, técnica y profesional. Otro punto 

importante es que permite evaluar la rendición de cuentas, fomentar la calidad, evaluar 

la eficiencia y eficacia y conocer cómo se da el desempeño laboral de los servidores 

públicos. 

 Respecto a los antecedentes internacionales tenemos a Shi et al. (2022), 

quien tuvo como propósito dar a conocer cómo este servicio permite tener una mayor 

puntualidad, prontitud y prevención de problemas, es decir, ayuda a implementar 

buenas prácticas y generar resultados positivos para corregir dificultades que puedan 

aparecer en el proceso, así como supervisar si se cumplen las metas y objetivos.  

Por otro lado, los autores He et al (2020) señalaron en su investigación que el 

control estatal realizado por el Departamento de Auditoria permite comprobar la 

eficiencia, trasparencia, calidad y eficacia de las actividades y procesos de los 

organismos estatales, otro punto importante es que supervisa el cumplimiento de las 

normas legales y leyes actuales, así como los planes de acción. 

Existen dos formas de control, control interno y externo. En primer lugar, el 

control interno se encuentra dirigido a las agencias funcionales, a los funcionarios y a 

los empleados de todas las instituciones estatales, ya que monitorea los recursos, 

bienes y actividades internas. Por otro lado, el control externo, es aplicado para 

desarrollar una gestión, utilización de recursos y evaluar los principios y reglas, de 

manera que los procesos y procedimientos técnicos sean llevados eficientemente (Li 

& Dou, 2020).   

Esta categoría, informes de servicios de control posee teorías que respaldan 

su estudio, la teoría subjetiva y la teoría objetiva. En primer lugar, la teoría subjetiva, 

Catalán (2016), señala que los servicios públicos deben ser dotados exclusivos y 

directamente eficientes en el marco de su función y prestación de servicios, incluso 

ante cualquier acción gubernamental administrativa. Por otro lado, la teoría objetiva 
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Sifuentes (2019) señala que la calidad de los servicios estatales o públicos deben ser 

óptimos, implicando una buena gestión y desempeño eficiente. Cabe señalar que 

Cadenas (2016) señala otra teoría, la teoría funcional, la cual indica que la declaración 

de servicio depende del Estado y la decisión que este tome, es decir, no existen 

consecuencias en lo servidores públicos como en la teoría objetiva, asimismo, no se 

piensa que el Estado debe o pueda brindarlos como la teoría subjetiva.  

Ahora, respecto al marco teórico de la primera categorías contrataciones del 

personal, Amo (2019), señala que las contrataciones son procesos o recursos que 

utilizan las empresas o instituciones para realizar una búsqueda de nuevo personal 

para ocupar un puesto de trabajo, se da partir de estrategias, indicadores y actividades 

que permitan captar el mejor perfil para contratar. 

Por otro lado, los autores Solano & Smith (2017) indican que la contratación 

de personal se lleva a cabo entre un empleador y un colaborador, en un primer 

momento el empleador realiza evaluaciones para captar nuevo talento, seguidamente 

el colaborador entra a un proceso de selección y conforme a sus conocimientos y 

habilidades se elige al personal óptimo. 

Esta categoría posee subcategorías, el autor Villarroel (2021) señala que la 

contratación de personal se da tras un proceso de admisión y compensación, en base 

a reclutamiento que tiene distintas etapas. Es necesario que las personas que 

participen en el proceso posean ciertas capacidades y conocimientos para 

desempeñar una función, en base a esto se delimita la compensación económica, los 

beneficios y reconocimientos que la ley brinda. 

El desarrollo y mantenimiento, es un proceso que va en relación con la misión 

de la entidad y las actividades delimitadas, las cuales deben fortalecer los 

conocimientos de los trabajadores y orienten sus acciones al logro de eficacia, 

eficiencia y sostenibilidad (Marrero y otros, 2019).  

La evaluación, Matabajoy et al., (2018), semana que consiste en monitorear la 

pre y post contratación, de manera que se conozca si los conocimientos y habilidades 

de la persona cumplen con los requisitos de la empresa. Además, en base a esto la 

empresa puede hacer un seguimiento del personal para conocer cómo el desempeño 

laboral se está dando.  
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En relación con el marco teórico de la categoría, informes de servicios de 

control, Gómez & Lazarte (2019), indican que son documentos que poseen los 

lineamientos y estándares de la entidad o empresa, los cuales deben ser cumplidos 

porque otorgan una eficiencia y eficacia en los procesos y procedimientos.   

Quinaluisa et al., (2018) señala que el informe de servicio de control es un 

procedimiento que se lleva a cabo para una administración y gestión de la entidad, ya 

que permite que los procesos sean llevados eficientemente, con una mayor seguridad 

y eficiencia en las transacciones, acatamiento de normas y leyes, otros. 

 Del mismo modo, Vivanco (2017), indica que estos informes de servicio de 

control poseen normas, procedimientos a realizar y tareas que permiten tener un 

control de la contabilidad, de manera que las operaciones se realicen adecuadamente 

y no existan problemas.  

Esta categoría posee subcategorías, perspectiva de la administración, la cual 

es definida por Navarro et al., (2018) como aquellas técnicas financieras que generar 

una mayor eficiencia y eficacia económica, asimismo, permite que exista un mayor 

control de las actividades en la entidad. Otro punto importante es que permite fiscalizar 

los movimientos económicos para evitar que surjan errores durante el proceso.  

La perspectiva de los auditores internos, Cubero (2018) indica que es una 

labor importante que se centra en hacerle un seguimiento a las actividades en la 

institución, mejorando las transacciones, organizando los procesos y evidenciado el 

cumplimiento de metas. 

La perspectiva de los auditores independientes, Leal et al. (2020) indica que 

es una actividad importante para el ejercicio de una buena gestión, permite identificar 

actividades fraudulentas o problemas internos. Además, con esta perspectiva se 

evidencian si los estados financieros poseen información errónea o desactualizada, 

según la ley, esto no debería pasar porque dificulta las actividades y ralentiza los 

procesos internos.  

La perspectiva de los legisladores y reguladores, son entes que recomiendan 

ciertos procesos o actividades para tener una información financiera adecuada, es 

importante porque permite mejorar los procesos y demostrar aquellas dificultades que 

deben cambiarse (Mantilla, s.f.). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio fue básico, según Hernández et al. (2014) se caracterizó por recoger 

información variada sobre la problemática de manera que se pueda ampliar las teorías 

previas y enriquecer el conocimiento del investigador, asimismo, es muy utilizada 

porque es muy sencilla de realizar. También sr define este método como un 

conocimiento más exacto de la problemática y de los aspectos fundamentales, de 

manera que se puedan estudiar las teorías y e investigaciones que se relacionen 

(Concytec, 2022). 

El enfoque fue cualitativo, Corona (2017) señaló que este método se 

caracteriza por recolectar información capaza de describir y comprender la realidad 

actual, desde la perspectiva de la muestra, quienes en base a sus conocimientos y 

experiencias pueda despejar las dudas. 

El nivel de la investigación fue descriptivo, Concepción et al. (2019) el cual se 

caracterizó por describir la realidad sin interpretar o cambiar el paradigma, es decir, 

narrar los hechos textualmente, esto permitirá profundizar en lo que ya se conoce. 

 La investigación fue no experimental, es decir, se analizaron las categorías 

sin interferir en el proceso de análisis, asimismo, fue transversal, el cual consiste en 

establecer un nexo entre 2 o más variables para conocer el nivel o grado de relación 

(Díaz & Calzadilla, 2018).  

El método fue de trabajo de campo, el cual consiste en investigar un espacio 

determinado para acercarse a la realidad del problema, es muy utilizado en 

investigaciones cualitativas porque ofrece un panorama más directo y exacto de las 

categorías (Hurtado, 2020).  

El diseño de investigación fue fenomenológico, Gauchi (2017) el cual consistió 

en plasmar una realidad del problema en base a la opinión, conocimientos y 

experiencias de un grupo determinado al cual le afecta, es muy importante porque 

ofrece posibles causas y consecuencias.  
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3.2. Categorías, subcategorías y Matriz de Categorización 

3.1.1 Categorías y Subcategorías 

Tabla 1  

Tabla de categorías 

Categorías: 

Categoría 1 Categoría 2 

Contratación de Personal, 
Informes de servicios de 

control 

Tabla 2  

Tabla de Subcategorías 

Subcategorías: 

Subcategorías de 

Contratación de personal 

Subcategorías de Informes de 

servicio de control 

Ad
misión y 

compensaci
ón 

De
sarrollo y 

mantenimien
to 

E
valuació

n 

Pers
pectiva de la 
administració

n 

P
erspectiva 

de los 
auditores 
internos 

Per
spectiva de 

los auditores 
independient

es 

P
erspectiva 

de los 
legisladore

s y 
reguladore

s 

3.1.2   Matriz de categorización 

Se adjuntó al anexo 1 

3.3. Escenario de Estudio 

El escenario de estudio fue en una entidad pública ubicada en el departamento de 

Cusco 2022, donde se entrevistó a 10 personas con cargos importantes, quienes 

ofrecieron respuestas que ayudaron a esclarecer la problemática actual. Esta entidad 

posee 67 trabajadores en total, entre funcionarios, servidores, personal administrativo, 

colaboradores, entre otros, quienes son parte fundamental para llevar a cabo las 
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distintas actividades internas. La entidad posee una infraestructura simple que cumple 

con los lineamientos, desde el puesto de vicepresidente hasta el puesto de operarios. 

Además, estas respuestas fueron contrastadas con tesis, libros, artículos e informes 

clave para el estudio. 

3.4. Participantes 

Se consideró a 10 personas con cargos de gerentes y subgerentes en la entidad de 

estudio, quienes respondieron algunas preguntas sobre el fenómeno, permitiendo 

aclarar las dudas y evidenciar los problemas que deben ser solucionados. 

Esta selección se dio porque sólo se consideró a aquellas personas que 

quisieran participar del estudio y que ocuparan cargos altos en la entidad, de manera 

que se pueda recolectar información importante sobre la problemática. Además, fue 

importante contar con esta cantidad de entrevistados porque se buscó comparar y 

analizar las distintas experiencias y opiniones que tienen de la entidad de estudio, los 

expertos y los cargos se detallan a continuación. 

Tabla 3 

Categorización de participantes 

Entrevistados 

(E1) 
Abogado: Ángel Ccolqque Ccoa 
(Procurador público de la 
Municipalidad) 

(E2) 
Contador público: Livio 
Huillcahuamán Loayza (Gerente de 
administración y finanzas) 

(E3) 
Abogado: Humberto Inca Roca 
Ichillumpa (jefe del departamento de 
Recursos Humanos) 

(E4) 

Bachiller en administración y 
marketing (Arellano Mamani, Rosa 
Marina) jefa del departamento de 
tesorería 

(E5) 
Arquitecto Ferdinand Castro 
Rodríguez (jefe del departamento de 
programación de inversiones). 
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(E6) 

Magister en Gestión pública (Jose 
Armando Castro Mena) Gerente de 
medio ambiente y servicios 
municipales. 

(E7) 
Abogado (Huayta Diaz, Teodoro 
Rene) Asesor legal de la 
municipalidad. 

(E8) 
Ing civil (David Richar Lovon Jove) 
Gerente instituto vial provincial 

(E9). 
Ingeniero zootecnista (Lopez 
Mamani, Andy) Gerente de desarrollo 
económico. 

(E10) 
Ingeniero informático y de sistemas 
(Elky Figueroa Mormontoy ) gerente 
tránsito y circulación vial. 

3.5.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Hernández et al. (2014) define que las técnicas e instrumentos son aquellos 

procedimientos o herramientas que permiten recabar información sobre una 

problemática, los cual dependerá netamente de lo que el investigador desea lograr y 

cómo desea hacerlo. En este estudio se optó por las siguientes técnicas:  

La entrevista, Troncoso y Amaya (2017) señalarón que es un instrumento 

popular porque se caracteriza por ser una conversación entre dos o más personas 

para esclarecer el fenómeno de estudio, asimismo, al ser personal, puede ser más 

directo y recoger información más detallada y exacta.  

como una herramienta útil y muy usada para recopilar información de una 

población masiva, se caracteriza por ser una conversación o intercambio de ideas 

sobre un determinado tema entre dos o más personas. 

La observación, se caracteriza por ser una técnica que recoge información a 

raíz de la interpretación personal, sin embargo, esta no puede ser manipulada ni inferir 

el parecer personal, asimismo, es muy sencillo de aplicar y por eso es muy utilizada 

por los investigadores (Garrido, 2017).  

Los instrumentos de recolección de datos fueron los siguientes: 
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La guía de Entrevista, se caracteriza por delimitar los parámetros para recoger 

información, con el objetivo de que los resultados puedan ser analizados e 

interpretados en base a los que se desea lograr en el estudio. Además, es un 

documento importe porque expone los temas y los aspectos a considerar para 

entrevistar a una persona (Schettini & Cortazzo, 2018). 

La guía de análisis de fuente documental, plasma la información recopilada y 

los resultados obtenidos respecto a la problemática, asimismo, es un proceso 

importante para todo investigador porque expresa el contenido del trabajo, pero de 

forma más resumida y exacta (Schettini & Cortazzo, 2018). 

Tabla 4  

Técnicas e instrumentos 

Técnica Instrumento Propósito 

Entrevistas Guía de entrevista 

Tiene como propósito 

recoger 

información directamente de 

los expertos en la materia, 

de manera que los 

conocimientos del 

investigador sean 

ampliados y la problemática 

tenga una gran información 

que analizar y contrastar. 

Análisis 

documental 
Guía de análisis 

Tiene como propósito 

evaluar los criterios teóricos 

sobre el tema de 

investigación y ahondar en 

la problemática de estudio, 

contrastándola con otros 

resultados. 



19 

Mapeamiento: Esta investigación fue llevada a cabo en una entidad pública ubicada 

en la provincia de Cusco, 2022, donde tuvo como participantes a 10 sujetos 

seleccionados, quienes son gerentes y jefes de cada departamento en la entidad. En 

instrumento de recolección de información se evidencia en al anexo Nº3 y las 

respuestas de los entrevistados en el anexo Nº3. 

3.6. Procedimiento 

En un primer lugar se desarrollaron entrevistas para ser aplicadas a los sujetos de 

estudio, tomando en cuenta el horario y la modalidad (virtual o presencial), lo cual fue 

complicado porque las personas poseían disponibilidad distinta, es importante señalar 

que se contó con la autorización de aplicación del instrumento y el consentimiento 

informado. Además, las entrevistas fueron aplicadas solo a aquellas personas que 

poseían la disposición de participar y dieron su permiso voluntario para ser 

considerados parte del estudio, asimismo, quienes en algún momento quisieran dejar 

de formar parte tuvieron la total y libre decisión. Los datos recogidos en el estudio 

presente no fueron alterados ni cambiados, todo lo contrario, se respetó la información 

recolectada y los datos que los entrevistados brindaron. 

3.7.  Rigor científico 

Para el desarrollo del trabajo se consideró los principios éticos de la casa de estudios, 

asimismo, la información no fue manipulada, los resultados son verídicos y 100% 

reales. Se consideró el criterio de credibilidad, neutralidad, transferibilidad y el de 

confiabilidad, los cuales direccionaron el estudio de forma transparente. En primer 

lugar, el primer principio es importante porque establece que la data recogida es 

verídica y confiable, en segundo lugar, la neutralidad, establece que durante el estudio 

no se benefició ni perjudicó a nadie, en tercer lugar, la transferibilidad, determina que 

se contrastaron los resultados para observar el panorama actual y el de otros lugares, 

de forma que exista variedad de opiniones, finalmente, el criterio de confiabilidad, 

establece que los datos plasmados en el estudio son confiables y trasparentes y 

pueden ser usados para fines académicos (Reyes y otros, 2020).  
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3.8.     Método de Análisis de datos 

El estudio utilizó el método descriptivo, deductivo y analítico siendo muy importantes 

para el investigador porque ofrece resultados más exactos sobre el fenómeno de 

estudio.  Otzen et al. (2017) describió estos tres métodos:  

El método descriptivo, consiste en describir el fenómeno de estudio para 

aproximarse a la realidad del problema, lo cual se hace conjuntamente con la 

observación y la interpretación de los hechos, por ejemplo, los resultados de las 

entrevistas.  

El método deductivo, se caracteriza por extraer conclusiones en base a los 

resultados recolectados, este método puede darse de forma directa o indirecta, pero 

dependerá netamente del propósito del estudio y lo que el investigador desea lograr. 

El método analítico, consiste en observar el fenómeno de estudio y establecer 

posibles conclusiones, las cuales consecuente desencadenaran soluciones que 

permitan solucionar la problemática, es un método muy importante porque permite 

comprender los elementos constitutivos del hecho. 

 3.9    Aspectos éticos 

El estudio respetó en todo momento los principios éticos de la UCV, los cuales 

permitieron llevar el estudio de forma responsable y transparente, direccionando las 

conductas que deben evitarse porque iban en contra de los fines académicos. Inguillay 

et al. (2020),   señaló que la investigación siguió los principios éticos, justicia, 

beneficencia, no maleficencia y autonomía, siendo de suma importancia porque 

otorgan un rigor científico y respeto a los participantes que formaron parte del estudio. 

En primer lugar, la justicia, porque se buscó brindar un trato igualitario a todas las 

personas que formaron parte del estudio, sin beneficiar ni perjudicar a nadie. En 

segundo lugar, la beneficencia, porque se desea lograr el máximo beneficio y mejorar 

las condiciones de vida de las personas. En tercer lugar, la no maleficencia, porque no 

se perjudicó a nadie durante el proceso de investigación y análisis de la tesis. 

Finalmente, la autonomía, porque siempre y en todo momento se respetó la autonomía 

de las personas participantes en el estudio. Es importante señalar que en todo 

momento se respetaron los lineamientos de la casa de estudios, el anonimato de los 
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entrevistados, la normativa APA 7ma edición y la normativa educativa superior, así 

como el uso de Turnitin. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

A continuación, se exponen los resultados del estudio tras el análisis de las entrevistas 

realizadas, lo cual permitió extraer interpretaciones cualitativas de cada pregunta para 

conocer la realidad de la entidad de estudio (Ver anexo 2).  

Objetivo específico 1 

Describir de qué manera se realiza la contratación de personal desde la perspectiva 

de la administración en una entidad pública Cusco 2022. 

En relación con este objetivo, se tiene la pregunta 6 ¿Considera usted que 

desde la perspectiva de la administración la entidad cumple con las recomendaciones 

de los servicios de control?, los entrevistados respondieron que la entidad no cumple 

con las recomendaciones de los servidores públicos, las autoridades no llevan a cabo 

una función óptima, el personal no cuenta con el perfil requerido para desempeñar su 

función y otros problemas internos que requieren solución inmediata. Asimismo, los 

entrevistados coincidieron en que no se viene cumpliendo los servicios de control 

desde la perspectiva de la administración, lo cual se evidencia en una gestión débil 

para realizar las actividades y procesos internos. 

De lo analizado se puede señalar que siete de los entrevistados reconocen 

que la entidad no toma en cuenta las recomendaciones para mejorar la contratación 

de personal y es por ello que presenta problemas que realmente pueden evitarse. 

Rpta. No se cumplen las recomendaciones de los servicios de control lo que 

genera que el personal que se encuentra en cada puesto no cuenta con el perfil 

adecuado. De la misma forma, el cambio de personar también genera un perjuicio. 

Rpta No se cumple al 100% por que el personal que trabaja en diferentes 

puestos no cuenta con el perfil adecuado, y desconocen referentes a los informes de 

control existe omisión administrativa. 

Objetivo específico 2 

Describir de qué manera se realiza la contratación de personal desde la perspectiva 

de los auditores internos en una entidad pública Cusco 2022. 
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Respecto a la pregunta 7¿Considera usted que desde la perspectiva de los 

auditores internos cumplen con las recomendaciones de los servicios de control?, 

existe una discrepancia en los entrevistados respecto a esta interrogante, ya que cinco 

de ellos señalaron que se cumple parcialmente con las recomendaciones de los 

auditores internos, asimismo, recalcaron que se conocen aquellos problemas u 

observaciones que deben subsanarse pero el interés en hacerlo es mínimo por la falta 

de seguimiento y control interno. 

De lo analizado se pudo precisar que cinco de los diez entrevistados se 

encuentran inconformes con el trabajo que realizan las autoridades dentro de la 

entidad, ya que, pese a que existen recomendaciones para mejorar la gestión y el 

trabajo interno, esto no se da por la falta de interés y la rotación del personal en la 

entidad.  

Rpta. Se cumple parcialmente las observaciones porque aún no se han 

cumplido casi todo debido a la falta del personal, motivo por el cual no se cumple en 

su totalidad el levantamiento de observaciones. 

Rpta. Las recomendaciones de los auditores internos se cumplen a medias 

porque existe un constante cambio y rotación de personal, lo cual genera el 

incumplimiento de las recomendaciones y genera un gran perjuicio a la institución. 

Objetivo específico 3 

Describir de qué manera se realiza la contratación de personal desde la perspectiva 

de los auditores independientes en una entidad pública Cusco 2022. 

Respecto a la pregunta 8 ¿Considera usted que desde la perspectiva de los 

auditores independientes la entidad cumple con las recomendaciones de los servicios 

de control?, la mayoría de los entrevistados respondieron que no se cumple con las 

recomendaciones de los servicios de control debido a que no se tienen un buen 

personal que realice funciones óptimas y contribuya a la buena gestión y 

funcionamiento de la entidad. Además, dos de los entrevistados respondieron que, si 

se cumple, pero no en su totalidad porque en una entidad pública existen diversos 

problemas que deben ser resueltos por los superiores. 
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Tras lo analizado se logró señalar que gran parte de los entrevistados 

concuerdan en que la entidad no cumple con las recomendaciones, y es por ello que 

los servicios internos no mejoran, ocasionando que las personas se quejen por la mala 

praxis y que los procesos sean tardíos. 

Rpta. No se cumple. Algunos funcionarios cumplen a medias. La rotación 

mensual de personal genera estas irregularidades, motivo por el cual no se cumple 

con los informes de control en su totalidad. 

Rpta. Los comentarios se hacen en parte, pero la mayoría no le da importancia 

a todo porque la forma de dotación de personal no es buena, algunas áreas realmente 

no cuentan con el personal idónea y otras áreas tienen suficiente personal, motivo por 

el cual no se implementa las observaciones respecto a la carga laboral. 

Objetivo específico 4 

Describir de qué manera se realiza la contratación de personal desde la perspectiva 

de los legisladores y reguladores en una entidad pública Cusco 2022. 

En relación con la pregunta 9 ¿Considera usted que desde la perspectiva de 

los legisladores y regulaciones la entidad cumple con las recomendaciones de los 

servicios de control?, los entrevistados respondieron en su mayoría que no se cumple 

con las recomendaciones debido a la mala praxis que existe y a la falta de 

transparencia interna, muchas autoridades se aprovechan del poder para obtener 

algún beneficio personal, dejando de lado el buen funcionamiento. Por otro lado, tres 

entrevistados señalaron que, si se cumple, pero a medias, y que de igual manera 

genera resultados negativos y una serie de consecuencias. 

Tras lo analizado se logró concluir que es necesario que la entidad tome mayor 

consideración e interés en solucionar problemas internos porque esto afecta 

negativamente a las actividades y procesos de la entidad, asimismo, controlar lo que 

su personal realiza porque la falta de trasparencia también perjudica la imagen de la 

entidad. 

Rpta. No porque algunas normas las utilizan para su beneficio y les facilita las 

malas acciones que realizan y justamente para ello está el personal contratado de 

confianza, y autorizado por la autoridad máxima 
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Rpta. No cumplen, porque lamentablemente cuando llega uno al poder, el 

legislador, se cree saberlo todo, cuando en realidad no es así y debe legislar a favor 

de la adopción de medidas sancionadoras para los funcionarios y los gobierno. las 

personas que no siguen la jerarquía que tienen, creen que siempre tienen la razón en 

algo que no saben, por lo que no hacen caso a las recomendaciones. 

Por otro lado, la pregunta 10 ¿Considera usted que desde la perspectiva de 

los legisladores y regulaciones vigentes debería normarse una sanción a los Titulares 

de las Entidades por incumplimiento de las recomendaciones de los servicios de 

control?, los entrevistados coincidieron en que  sí es necesario implantar sanciones 

ejemplares porque solo de esta manera las autoridades ponen mayor atención en 

resolver los problemas y las carencias internas en las entidades, contribuyendo 

positivamente a que tengan más cuidado, lleven a cabo los procesos, exista un mejor 

control y trasparencia.  

Dentro de lo analizado se logró evidenciar que nueve de los diez entrevistados 

están de acuerdo en que las sanciones ayudarían a redireccionar las actividades y 

procesos de la entidad, asimismo, contribuiría a que las autoridades mantengan un 

cumplimiento eficaz, sin embargo, uno de ellos no considera que esto ayudaría, al 

contrario, igual habría problemas. 

Rpta. Si, se debería implementar para que las autoridades y funcionarios 

tengan más cuidado y cumplan con rigurosidad las recomendaciones establecidas por 

los sistemas de control como son.  OCI, Auditoría interna, auditores independientes. 

Rpta. Claro, si la entidad no cumple con las recomendaciones de los servicios 

de control y si la norma indica la sanción, se debería aplicar la sanción desde la 

máxima autoridad hasta el último funcionario. 
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 4.2    Discusión 

Tras la aplicación de los instrumentos y el análisis de la documentación recolectada se 

desarrolla la discusión de la investigación. En primer lugar, el objetivo general trató de 

describir de qué manera se realiza la contratación de personal y los informes de 

servicios de control en una entidad pública Cusco 2022; para ello se hace una 

comparación con la investigación de Venegas (2020) que al querer estudiar las 

estrategias de reclutamiento en cuanto a la mejora de la selección de personas 

estableció y encontró por medio de sus resultados que la empresa estudiada no cuenta 

con un buen sistema de contratación del personar ya que los trabajadores desconocen 

las políticas de RRHH y los talentos humanos que se deben priorizar, lo cual evita que 

la entidad trabaje eficientemente y consiga el logro de metas y objetivos institucionales, 

por otro lado el autor Ureta (2021) al querer determinar el efecto del control interno 

sobre la contratación pública dentro de la Municipalidad Provincial del Cusco halló en 

sus resultados que existe una evidencia significativa entre ambas variables ya que por 

medio de la correlación de Spearman realizada se determinó que el control interno es 

de suma importancia para los procesos de control interno ya que permiten obtener una 

serie de herramientas capaces de lograr un avance significativo. Eso se relaciona con 

las entrevistas realizadas, donde la primera pregunta permitió concluir que los 

procesos de contratación en cuanto al nuevo personal no se desarrollan acorde a los 

perfiles idóneos, asimismo, las fases de admisión y compensación no respetan los 

protocolos estimados. Se pudo estimar que los entrevistados no están de acuerdo en 

considerar que se cumpla las recomendaciones de los servicios de control en cuanto 

a la perspectiva de la administración de la entidad, teniendo con ello una mala y baja 

gestión de servicios para la realización de actividades. Además, esto permite 

determinar que la teoría de Amo (2019) respecto a la contratación de personal no se 

viene cumpliendo, ya que pese a ser un recurso importante en la empresa para la 

búsqueda de un recluta que pueda cubrir el puesto de una manera satisfactoria, no es 

tomado en cuenta como tal. Es importante señalar que a través de un reclutamiento 

satisfactorio se va a seleccionar por medio de una serie de sujetos a una opción 

concreta para el puesto. Por otra parte, en cuanto a los informes de servicio de control 
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según Gómez & Lazarte (2019), son documentos importantes que no se completan y 

realizan eficientemente, pese a que se sabe que otorga un orden y organización, 

asimismo, permite cumplir las fases de protección de activos de una entidad para así 

aumentar la eficacia de estos. 

Continuando con los objetivos específicos, el primero busca describir de qué 

manera se realiza la contratación de personal desde la perspectiva de la 

administración en una entidad pública Cusco 2022; se halló que a través de otras 

investigaciones, Arce (2017) pudo determinar que, existen ciertos factores clave que 

influyen en las rotaciones de empleados en una tienda de autoservicio, tras lo 

analizado, se observa que se debe a la falta de beneficios, un sueldo justo, 

inconformidad en el trabajo, falta de capacitación y otros problemas internos que 

generan que el personal no se sienta a gusto y decida migrar a otros lugares en busca 

de mejores oportunidades, es por ello que se recomienda tener en cuenta el salario 

como determinante en sus evaluaciones, siendo un factor importante en la 

contratación, lo cual permitirá tener un análisis óptimo del perfil que se desea adquirir 

para el puesto y así no tener problemas en el logro de metas y objetivos. Por otra parte, 

Medina (2017) en su encuesta sobre selección de personal y el desempeño de los 

empleados en una empresa, pudo determinar mediante sus resultados que un correcto 

procedimiento en cuanto a la contratación afecta de manera significativa a las 

variables, por lo que se va a requerir de una capacitación constante que permita una 

implementación al sistema para así potenciar una serie de determinantes en cuanto a 

la ubicación de trabajadores en diversas áreas de la compañía. Esto tiene sentido con 

los datos obtenidos tras entrevistar a los 10 participantes, ya que la mayoría de ellos 

consideran que el proceso de desarrollo y mantenimiento de los recursos humanos 

llega a satisfacer las necesidades de los trabajadores, incluso ocho de ellos lo 

consideran un estigma negativo para el proceso de desarrollo de los trabajadores, de 

la misma forma en lo referente al proceso de contratación del personal en la entidad, 

por medio de experiencias y las habilidades de los participantes, en su mayoría 

estuvieron de acuerdo en considerar que no se tiene que priorizar únicamente a las 

evaluaciones en base a los perfiles de puesto, sino estudiar otros factores. Eso 
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mantiene similitud con los resultados de Navarro et al. (2018), ya que desde la 

perspectiva administrativa las técnicas financieras deben generar un mayor beneficio 

económico como el control y reducción de pasivos y activos dentro de las 

organizaciones, lo cual no se observa porque se cree que necesita de un gran esfuerzo 

y herramientas costosas. 

El segundo objetivo específico buscó describir la manera en que se realizan 

las contrataciones de personal desde la perspectiva de los auditores internos dentro 

de una entidad pública Cusco 2022; en contraste con los resultados de Portuondo 

(2018), en su investigación buscó relacionar las variables de selección de personal con 

el desempeño laboral, logrando obtener, por medio de sus resultados, una afirmación 

en cuanto a una relación moderada entre ambas variables r=0.616 donde se pudo 

llegar a concluir que los métodos de contratación siempre van a permitir que se 

seleccione a un personal eficiente y que posean los conocimientos y capacidades 

necesarias, continuando con Mármol (2017) quien al buscar implementar un proceso 

de selección y contratación por competencias dentro del ambiente laboral pudo 

determinar por medio de sus resultados que al implementar un proceso de 

optimización largo puede llegar a saturar a sus trabajadores y dañar el desarrollo 

laboral conseguido hasta el momento. Esto mantiene similitud con los resultados del 

presente estudio, los entrevistados consideraron que el área de recursos humanos y 

el área de usuario no siguen los procedimientos necesarios,  asimismo, en cuanto al 

cumplimiento de los servicios de control dentro de la perspectiva de la administración 

de entidad, las personas entrevistadas estuvieron de acuerdo en que no se cuenta con 

una buena capacidad, lo que cobra sentido ya que según la teoría investigada la 

auditoría interna, según Cubero (2018) es una labor centrada en evitar un fraude 

económico ya que va a añadir valor dentro de los trámites de transacción de las 

entidades con el fin de cumplir metas de forma disciplina y responsable. Por otro lado, 

los entrevistados discreparon porque señalan que no se cumplen con los procesos, 

incluso, muchos de ellos no los conocen, pese a que al ser entidades de estado deben 

operar con calidad y cumpliendo de forma total la normativa. 
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Continuando con el tercer objetivo específico, describir de qué manera se 

realiza la contratación de personal desde la perspectiva de los auditores 

independientes en una entidad pública Cusco 2022; se halló en las investigaciones 

revisadas que Gavilano (2018) en su estudio sobre la relación entre la implementación 

del proceso de reclutamiento y la selección encontró que es más eficiente mantener 

en uso los régimen laborales actuales dentro de Universidad ya que estos permiten 

llevar un correcto proceso de reclutamiento por medio de las contrataciones y 

selección, por otra parte Ahumada (2019) al querer identificar la relación entre la 

selección de empleados con el desarrollo organizacional de la oficina conjunta del 

ministerio de Agricultura y Riego pudo llegar a entender que el 48% de los 120 

empleados entrevistados consideraron moderadamente adecuado lo hablado 

anteriormente, lo que también permitió verificar su relación de Spearman que pudo 

llegar a 0,669. Esto llegó a concluir que existe una relación entre las variables, ya que 

se tiene que optar por realizar un mejoramiento en puntos vacíos donde se pueda 

llegar a contar con el refuerzo del personal en el fin de tomar mejores decisiones, 

asimismo, al contratar nuevo personal es necesario llevar a cabo una selección 

minuciosa, ya que los entrevistados indicaron que el cumplimiento de los servicios de 

control y auditores internos, conocen los procesos pero la mayoría no cumple con los 

lineamientos por la falta de personal, por otra parte en base a la perspectiva de los 

auditores independientes, los entrevistados consideraron que se cumplen con los 

servicios de control, comprobándose con las teorías revisadas. Asimismo, en cuanto a 

la perspectiva de auditores independientes, Leal et al. (2020) recalcaron que la 

participación de estos es de suma importancia para el ejercicio de responsabilidad 

especial, ya que permiten la identificación de actividades fraudulentas como la 

revelación de notas financieras o acuerdos de normas legales, asimismo, orienta las 

labores que deben cumplirse para obtener las metas y objetivos. 

Finalmente, como cuarto y último objetivo específico, describir de qué manera 

se realiza la contratación de personal desde la perspectiva de los legisladores y 

reguladores en una entidad pública Cusco 2022; se pudo relacionar con lo hallado por 

el investigador De la Cruz (2019) que al determinar las influencias del servicio de 
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control simultáneo en cuanto al rango de denuncias dentro de la contratación del 

personal CAS, logró determinar que los servicios de control simultáneo van a influir 

directamente dentro del nivel de denuncias, permitiendo brindar una percepción de 

otro tipo de aspectos que puedan afectar la gestión del área de recursos humanos 

como también la misma percepción de los externos, por otra parte al contar con los 

datos obtenidos por Martínez (2020), este autor quiso crear un proceso de 

reclutamiento y selección dentro del organismo provincial de la industria Alimentaria 

de Pinar del Río por lo que llegó a concluir que el procedimiento dentro de la 

administración del reclutamiento y selección de empleados sigue reglas y normas que 

aseguran la operación en base a las necesidades de la organización, de forma que se 

cumplan las metas y objetivos garantizando la eficacia del proceso. Esto se relaciona 

con los resultados obtenidos por el investigador, ya que, dentro de lo encontrado en 

cuanto a la perspectiva de los legisladores y regulaciones de la entidad en base a las 

recomendaciones de los servicios de control, consideraron de manera negativa los 

procesos, ya que carecen de ciertos lineamientos importantes. También, Palate (2017) 

en su indagación sobre el reclutamiento y selección de empleados, se obtuvo que el 

desempeño de los trabajadores de la entidad Bioalimentar es bajo, lo cual se halló al 

porque los procesos de reclutamiento y selección no cubren la eficiencia y calidad de 

trabajo llegando a provocar una serie de problemas particulares dentro del debido 

proceso, esto no es solo un percance técnico, sino que se relaciona con el factor 

humano, quienes toman malas decisiones en el contexto laboral y omiten procesos 

importantes, asimismo, el progreso de las habilidades profesionales de sus 

trabajadores es deficiente. Esto mantiene similitud con el estudio presente, ya que los 

entrevistados estuvieron de acuerdo en que debe seguirse e implementarse la 

normativa de sanción a los titulares de las entidades en base al incumplimiento de 

recomendaciones del servicio de control a la perspectiva de legisladores y 

regulaciones vigentes teniendo para ello como comprobación a las teorías 

fundamentadas donde también se relaciona con lo hallado por Mantilla (s.f), quién 

definió la perspectiva de los legisladores y reguladores como toda acción que una 

entidad debe tomar en consideración para alcanzar la eficiencia y eficacia ya que 
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establecen esto para mejorar los procedimientos y las actividades internas, de manera 

que también se eviten problemas, quejas y reclamos.  

4.3    Análisis documental 

Tabla 5  

Análisis documental 

Teorías 

(bases teóricas) 

Análisis comparado 

(experiencia ext      

ranjera) 

Normativa 

(legislación) 

Artículos científicos 

(revistas) 

En cuanto a la 

subcategoría contratación 

de personal, la teoría de 

contratos señala que debe 

existir un modelo 

equilibrado y parcial al 

realizar contrataciones, lo 

cual debe darse siguiendo 

un trato confidencial y 

respetando las 

obligaciones de la ley 

(Jiménez, 2017). 

En relación con 

la subcategoría informes 

de servicio de control, la 

teoría objetiva señala que 

el servidor público debe 

tener una calidad y 

responsabilidad en la 

gestión, ya que representa 

al Estado, sin embargo, se 

evidencian errores que 

provienen del factor 

humano (Cadenas, 2016). 

8 de 12 países 

se preocupan por mejorar 

los mecanismos de 

contratación y reforzar el 

control, sin embargo, 

Argentina y Chile 

encabezan la lista de 

países que le resta 

importancia (OECD, 

2020). 

Belkhodia et al. 

(2018) señala que en la 

región árabe existe una 

gran competencia en 

contrataciones, es por ello 

que se han delimitado 

mecanismos para que 

todas las personas tengan 

las mismas posibilitades. 

Por otro lado, en 

Colombia, existen 

deficiencias y pocas 

garantías laborales, lo 

cual se evidencia en un 

nulo control e informalidad 

(Gonzales, 2017).  

La Contraloría 

General de la República 

indica en la ley de los 

servicios de control 

simultáneo fue generada 

con el propósito de verificar 

y hacer cumplir la 

normativa, de manera que 

las actividades se lleven a 

cabo adecuadamente y se 

eviten problemas del oficio. 

Por otro lado, la ley 

Nº27785 señala que el 

control se rige por principios 

importantes que deben ser 

respetados. 

La ley Nº 31298 

establece los parámetros a 

seguir al contratar o requerir 

servicios de nuevo 

personal, así como evitar 

exigencias o formalidades 

costosas e innecesarias. 

Pham & Pascal 

(2020) en su artículo 

sobre la contratación de 

candidatos precisa que 

son pocas las entidades 

que se preocupan por la 

temática ecológica en la 

contratación de 

candidatos. 

Chicaiza et al. 

(2018) en su artículo 

sobre contratación de 

personal y satisfacción 

del cliente determinaron 

que los procedimientos 

que se llevan a cabo 

cubren las necesidades 

y se alcanza la 

satisfacción, sin 

embargo, aún requiere 

de mejoras. 
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V. CONCLUSIONES

Primera. – Como respuesta a mi objetivo general, la contratación de personal

y la realización de informes de servicios de control que se da en la entidad pública 

Cusco 2022 no es buena, ya que se omiten ciertos procesos importantes y el personal 

carece de conocimientos que impactan negativamente en la entidad. Además, se 

evidencia que debido a la mala contratación de personal los trabajadores no poseen 

un desempeño adecuado y consecuentemente, no se logran obtener los objetivos y 

metas trazadas. 

Segunda. – Respecto a mi objetivo específico N°01, la contratación de 

personal, desde la perspectiva de la administración, no es óptima, se evidencia que la 

contratación se da por lazos amicales, conocidos y por intuición, más no se define un 

perfil y ciertos requisitos que se deban cumplir, asimismo, las fases de reclutamiento 

y selección no se llevan eficientemente, lo cual genera un clima laboral desfavorable, 

rotaciones, problemas internos, desorden, entre otros. Además, si bien se apegan a 

la normativa actual, aún persisten ciertos errores que pueden evitarse si realmente la 

entidad prestara más atención al factor humano. 

Tercera. – En respuesta a mi objetivo específico N°02, la contratación de 

personal, desde la perspectiva de los auditories internos, las contrataciones que se 

dan en la entidad evidencian problemas relacionados a la selección de posibles 

candidatos, ya que no se establecen criterios de preselección ni se llevan los procesos 

de forma ordenada, por ejemplo, se detectó que se acortan las etapas por la urgencia 

de ocupar el puesto y en las entrevistas no se priorizan las preguntas de carácter 

técnico, las cuales deben darse en función del cargo y las habilidades. 

Cuarto. – Sobre el objetivo específico N°03, la contratación de personal, 

desde la perspectiva de los auditores independientes, es deficiente debido a la pobre 

selección y control del personal en la entidad, la cual requiere de mejoras inmediatas. 

Se evidencia que en las pruebas de auditoría una falta de actualización de datos de 

los empleados, falta de un orden, los procedimientos internos carecen de 
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documentación y existen algunos problemas internos relacionados a la selección de 

personal y a los contratos, lo cual dificulta que la entidad pueda laborar eficientemente. 

Quinto. – Sobre el objetivo específico N°04, la contratación de personal, 

desde la perspectiva de los legisladores y reguladores, requiere de mejoras 

inmediatas porque existen problemas relacionados al factor humano y al cumplimiento 

de metas institucionales, sin embargo, no es tomado como un problema real debido a 

que existen “otros” asuntos más importantes que se deben cubrir, asimismo, se halló 

que la falta de orden, selección y debido proceso son justificados porque en la entidad 

se requiere de un trabajo rápido para evitar demoras, lo cual muchas veces 

ocasionada problemas.  

Sexto. - Dentro de las consecuencias del sistema laboral peruano, se 

evidencia que la entidad no cumple con los procesos que la ley señala como 

imperantes, lo cual ocasiona problemas internos que pueden haberse evitado, pese a 

que existen leyes y normas que velan por las contrataciones del personal, por ejemplo, 

la ley Nº27785, y la Nº31298, otros decretos, los cuales establecen los procesos a 

seguir, remuneraciones, los derechos, y otras consideraciones que toda entidad 

pública debe seguir pero que obvian por  la realidad laboral actual tan cambiante y 

difícil.  
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. – Se recomienda a la entidad pública Cusco 2022 priorizar los 

procedimientos de reclutamiento y selección, identificando el talento y el potencial de 

los mejores candidatos, quienes deben ser evaluados de forma rigurosa para evitar 

una mala selección de personal. Además, será necesario realizar actividades o 

pruebas que les permita a los posibles candidatos demostrar sus conocimientos y 

habilidades, de manera que se cree una competencia sana donde se pueda 

seleccionar a personas que reúnan los requisitos y los conocimientos propios del 

puesto que se desea cubrir. 

Segunda. -  Se recomienda a la entidad pública Cusco 2022 llevar procesos 

trasparentes y justos al reclutar y seleccionar nuevo personal, dejando de lado los 

lazos familiares o amicales, ya que pese a que está prohibido por ley se sigue 

evidenciando este problema. Además, es necesario elaborar un perfil que reúna las 

competencias, conocimientos y habilidades que el posible personal deba tener, 

sumado a esto es necesario que la entidad realiza evaluaciones del desempeño que 

vienen teniendo los trabajadores antiguos, de manera que se pueda conocer si su 

rendimiento es el adecuado o debe mejorarse.  

Tercero. -  Se recomienda a la entidad pública Cusco 2022 implementar un 

módulo de gestión del talento, el cual permita agilizar los procesos sin dejar de lado 

las etapas de preselección y selección de nuevo personal, asimismo, generar 

programas o rediseñar los ya existentes con la simplificación de procesos tediosos. 

Es importante que el proceso sea documentado y administrado por el personal para 

garantizar que se lleve a cabo un sistema de control interno óptimo. 

Cuarto. – Se recomienda a la entidad pública Cusco 2022 implementar un 

sistema de información para optimizar y actualizar los datos de los trabajadores, de 

manera que la información sea almacenada en la nube y evitar que pueda perderse, 

asimismo, permitirá ser consultada de forma más rápida y sencilla. Además, el 
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personal deberá ser capacitado al usar este sistema para que los resultados sean los 

esperados y su funcionamiento sea eficiente. 

Quinto. – Se recomienda a la entidad pública Cusco 2022 seguir con todos 

los procesos que establece la ley y la normativa vigente en cuanto a la contratación 

de personal, ya que esto evitará problemas internos y un mejor aprovechamiento del 

del recurso humano actual y nuevo. Además, se requiere la implementación de un 

Comité de Control Interno, el cual pueda monitorear y hacer un seguimiento 

exhaustivo a las actividades y procesos de selección de personal, pero que, a la vez, 

pueda evaluar el desempeño de los trabajadores en todos los ámbitos y en base a 

esto, realizar capacitaciones, programas o pruebas para reforzar las habilidades y 

conocimientos.  

Sexta. – Se recomienda a la entidad pública Cusco 2022 llevar a cabo una 

mejora de todos los procesos de pre selección y selección de personal, ya que esto 

permitirá brindar un servicio de calidad, considerando solo a personas aptas para el 

puesto. Además, es necesario que la entidad establezca contratos justos con 

remuneraciones acordes a lo que el trabajador realice en la entidad, ya que esto 

permitirá que los trabajadores laboren con motivación y de manera eficiente para el 

logro de metas y objetivos, impactando positivamente en la satisfacción laboral. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE CATEGORIZACIÓN 

PLANTEAMIENTO DEL 
PROBLEMA 

PROBLEMA DE 
INVESTIGACIÓN 

OBJETIVOS DE 
INVESTIGACIÓN 

CATEGORÍAS SUBCATEGORIAS FUENTE TÉCNICAS INSTRUMENTO 

Actualmente, las 
empresas, para el logro 
de objetivos y metas, han 
tenido que aplicar una 
serie de estrategias y 
recursos, los cuales han 
ayudado a que se 
enfrenten a retos y se 
mantengan en el tiempo. 
Un factor de suma 
importancia es el 
personal, ya que son 
quienes otorgan valor y 
realizan distintas labores 
que permiten que la 
empresa pueda seguir 
operando, sin embargo, 
para esto es necesario 
que el empleador reclute, 
seleccione y evalúe 
adecuadamente a los 
candidatos, de lo 
contrario el alcance de 
metas será tardío por no 
contar con personas que 
realmente aporten. 
Distintas empresas han 
optado por una serie de 
recursos, tales como los 

PROBLEMA 
GENERAL 

¿De qué manera se 
realiza la contratación 
de personal y los 
informes de servicios 
de control en una 
entidad pública Cusco 
2022?  

OBJETIVO 

GENERAL 
 Describir de qué 
manera se realiza la 
contratación de 
personal y los 
informes de servicios 
de control en una 
entidad pública 
Cusco 2022. 

CONTRATACIÓN 
DE PERSONAL 

Admisión y 
compensación 

Entidad 
Pública 
Cusco 
2022 

Entrevistas Guía de 
entrevista PROBLEMA 

ESPECÍFICO 01 

¿De qué manera se 
realiza la contratación 
de personal desde la 
perspectiva 
de la administración en 
una entidad pública 
Cusco 2022?   

OBJETIVO 
ESPECÍFICO 01 

Describir de qué 
manera se realiza la 
contratación de 
personal desde la 
perspectiva 
de la administración 
en una entidad 
pública Cusco 2022. 

Desarrollo y 
mantenimiento 

Evaluación 

PROBLEMA 
ESPECÍFICO 02 

¿De qué manera se 
realiza la contratación 

OBJETIVO 
ESPECÍFICO-02 

Describir de qué 
manera se realiza la 
contratación de 

Perspectiva de la 
administración 



informes de servicios de 
control, ya que con este 
se puede conocer el 
desempeño y rendimiento 
de las diferentes áreas, 
así como monitorear al 
recurso humano de forma 
directa. Este proceso 
faculta que una empresa 
tenga conocimiento de lo 
que viene realizando su 
personal, las funciones 
que desempeña y los 
logros obtenidos, 
asimismo, permite 
evaluar y controlar el 
cumplimiento de las 
normas y el 
funcionamiento, es por 
ello que es tan importante 
y muy empleado. 

personal desde la 
perspectiva de los 
auditores internos en 
una entidad pública 
Cusco 2022. 

INFORMES DE 
SERVICIOS DE 

CONTROL 

Análisis 
documental 

Ficha de 
análisis 

documental 

de personal desde la 
perspectiva de los 
auditores internos en 
una entidad pública 
Cusco 2022?  

PROBLEMA 
ESPECÍFICO 03 

¿De qué manera se 
realiza la contratación 
de personal desde la 
perspectiva de los 
auditores 
independientes en una 
entidad pública Cusco 
2022?  

PROBLEMA 
ESPECÍFICO 04 

¿De qué manera se 
realiza la contratación 
de personal desde la 
perspectiva de los 
legisladores y 
reguladores en una 
entidad pública Cusco 
2022?  

OBJETIVO  
ESPECÍFICO 03 

Describir de qué 
manera se realiza la 
contratación de 
personal desde la 
perspectiva de los 
auditores 
independientes en 
una entidad pública 
Cusco 2022. 

OBJETIVO 
ESPECÍFICO 04 

Describir de qué 
manera se realiza la 
contratación de 
personal desde la 
perspectiva de los 
legisladores y 
reguladores en una 
entidad pública 
Cusco 2022. 

Perspectiva de los 
auditores internos 

Perspectiva de los 
auditores 

independientes 

Perspectiva de los 
legisladores y 
reguladores 



ANEXO 2: MATRIZ DE TRIANGULACIÓN 

A continuación, se podrá apreciar la Matriz de Triangulación de este estudio, donde se efectúa el análisis de los 

resultados de las respuestas emitidas por cada Entrevistado, haciendo el trabajo de identificar las convergencias y 

divergencias hechas por los participantes, para finalmente extraer una interpretación cualitativa de cada pregunta que 

nos permita conocer la idea central aportada por todos los especialistas participantes en este estudio, como se detalla a 

continuación: 

Preguntas E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 Convergen
cia 

Divergencia Interpretación 

1. ¿Considera 
usted que el 
proceso de 
contratación 
de personal se 
desarrolla con
perfiles
idóneos para 
el puesto de 
trabajo 
durante la fase 
de Admisión y

compensación
? Explique.

En mi 
experiencia que 
tengo trabajando 
durante muchos 
años, no se 
considera la 
contratación del 
personal con el 
perfil adecuado 
siempre existe 
recomendacione
s. En el tema de 

la 
compensación, 
muchas
instituciones
estatales no 
cumplen.

No, 
Porque 
al 
momen
to de 
contrat
ar 
toman 
en 
cuenta 
los 
favores 

político
s sin 
evaluar 
y tomar 
en 
cuenta 
los 
perfiles 
de los 
profesi
onales. 

Si, los 
puestos 
de 
trabajo 
respon
den a 
una 
necesid
ad 
manifes
tada 
por el 

área 
usuaria 
y se 
verifica 
la 
experie
ncia del 
perfil 
profesi
onal 

El proceso de 
contratación 
de personal no 
se desarrolla 
con perfiles 
idóneos para 
el puesto de 
trabajo 
durante la fase 
de admisión y 
compensación
, puesto que 

dicho proceso 
que se da es 
solo un 
formalismo, 
puesto que 
generalmente 
ya se da como 
arreglado 
dicha 
contratación, 
como 
consecuencia 
la 
compensación 
que recibe 
dicho personal 
no es lo 
correcto 
porque no le 
corresponde 

En la 
experiencia 
que llevo 
trabajando 
durante 
muchos años 
en 
instituciones 
públicas del 
estado no se 
considera la 
contratación 

del personal 
idóneo ya que 
existe el 
favoritismo, el 
cual se 
manifiesta en 
las 
recomendacio
nes de los 
funcionarios 
hacia los 
postulantes, o 
de la misma 
comisión que 
integran. 
Asimismo, con 
estos puestos 
de trabajo se 
pagan favores 
políticos, 

Si, el 
Proceso 
de 
contrataci
ón de 
personal 
se 
desarrolla 
de 
acuerdo 
con los 
Instrumen

tos de 
gestión 
como son 
el PAP, 
CAP, 
ROF Y 
MOF, aun 
así, en 
muchas 
institucion
es estos 
document
os de 
gestión se 
encuentra
n 
desfasad
os, motivo 
por el cual 
la 

NO. 
Las 
autoridades 
buscan 
profesionales 
con pocas 
experiencias y 
méritos, para 
que sean 
fáciles de 
manipulación 
sobre todo en 

los cargos de 
confianza para 
los puestos 
directivos 
requieren 
personal 
especializado 
siempre que 
tenga 
capacidad de 
dar salidas a 
sus objetivos 
políticos y 
hasta 
personales no 
objetivos 
institucionales 
y de los 
administrativo
s. 

Si la 
convocatoria 
se realiza con 
un TDR 
preparado por 
la junta 
directica de la 
comisión 
calificadora, 
así de esa 
manera se 
presentan 

varios perfiles 
y la comisión 
califica evalúa 
a un 
profesional 
adecuado 
para el puesto. 
El gran 
problema cada 
profesional 
seleccionado 
para este 
puesto no 
están 
conforme con 
la propuesta 
económica 
motivo por el 
cual renuncian 
o no se 

El proceso de 
reclutamiento 
en las 
entidades 
públicas del 
estado no se 
realiza 
adecuadamen
te porque 
siempre 
interviene la 
recomendació

n de la 
autoridad 
máxima, o de 
un funcionario 
de alta 
gerencia y 
otras 
autoridades 
locales o 
regionales que 
recomiendan o 
se paga 
favores 
políticos, 
respectó ala 
compensacion
es no se 
cumplen 
según ala 
escala de 

NO, el proceso 
de 
contratación 
del personal se 
desarrolla por 
recomendació
n o favores 
políticos en las 
entidades 
públicas del 
estado, en los 
años que 
trabajo en 
gobiernos 
locales, todo 
proceso es por 
decisión 
política y los 
TDR, las 
Convocatorias 
que se 
publican para 
el concurso 
CAS ya son 
manipuladas 
según los 
perfiles de los 
ganadores, 
motivo por el 
cual el 
personal 
contratado no 

Dentro de lo 
analizado se 
puede llegar 
a entender 
que de entre 
los 
entrevistado
s siete de 
ellos no 
estuvieron 
de acuerdo 
en confirmar 

que dentro 
del proceso 
de 
contratación 
del personal 
se 
desarrolla 
con una 
serie de 
perfiles 
idóneos 
para el 
puesto de 
trabajo 
durante la 
fase de 
admisión y 
compensaci
ón. 

Por otro lado, se 
pudo determinar 
que tres de los 
entrevistados 
estuvieron de 
acuerdo en 
confirmar que 
dentro del proceso 
de contratación del 
personal se 
desarrolla con una 
serie de perfiles 

idóneos para el 
puesto de trabajo 
durante la fase de 
admisión y 
compensación. 

Entre los 
entrevistados se 
encontró una 
mayor 
concordancia en 
no estar de 
acuerdo en 
considerar que 
dentro de los 
procesos de 
contratación del 
nuevo personal 

se desarrolla 
acorde a los 
perfiles idóneos 
del puesto de 
trabajo durante 
la fase de 
admisión y 
compensación. 
Lo cual podría 
inferirse en que 
no se respeta el 
protocolo acorde 
a los perfiles de 
puesto de 
trabajo por lo 
que muchas 
veces se cuenta 
con gente con 
poca o nula 



por la forma de 
su admisión. 

motivo por el 
cual no se 
cumple el 
perfil idóneo 
en las ares 

que convocan. 
Respecto a la 
compensación
, muchas 
instituciones 
del estado no 
cumplen, 
excepto 
algunas 
instituciones 
privadas. 

modalida
d de 
reclutami
ento 
personal 

es mal 
seleccion
ada. Hoy 
en día 
algunas 
institucion
es del 
estado 
considera
n la ley 
D.L. 276 y
728 y 
para el 
Personal 
por 
Contrato 
Administr
ativo de 
Servicios 
(CAS) de 

acuerdo 
al D.L. 
1057.     

presentan en 
el puesto, 
motivo por el 
cual por 
urgencia o 

necesidad se 
contrata a 
personas que 
no tienen el 
perfil idóneo. 

sueldos existe 
una diferencia 
con los 
funcionarios 
recomendado

s por que los 
sueldos está 
por encima de 
lo previsto 

tiene un perfil 
adecuado 
respecto a la 
compensación 
no se respeta 
tampoco existe 
una escala de 
sueldos.  

experiencia en el 
rubro. 

2. ¿Considera 
usted que la 
Admisión y
compensación 
económica 
que se ofrece 
a los

servidores
públicos está 
en 
concordancia 
a las funciones
del puesto de 
trabajo? 
Explique.

No se 
consideran las 
admisiones y 
compensaciones 
en puestos de 
trabajo de las 
instituciones 

públicas del 
estado, porque 
ocupan el mayor 
% del personal 
recomendado 
por la alta 
gerencia y no 
cuenta con el 
perfil adecuado y 
no se respeta la 
escala de 
sueldos. 

No, 
Debido 
a que 
se paga 
a las 
person

as de 
acuerd
o con el 
apoyo 
que 
brindar
on en
campa
ña 
política, 
Para 
que 
cambie 
esta 
situació
n se 
debe 
tomar
medida
s

correcti

SI, 
tanto 
las 
admisio
nes y 
compe
nsacion

es 
econó
micas 
respon
den al 
perfil 
del 
trabaja
dor y 
sus 
grados 
de 
instrucc
ión. 

La admisión y 
compensación 
económica 
que se ofrece 
a los 
servidores 
públicos no 

está en 
concordancia 
a las funciones 
del puesto de 
trabajo; puesto 
que los 
haberes y 
compensación 
que se ofrece 
no está de 
acuerdo con la 
trayectoria y 
experiencia 
del servidor 
que se 
presenta a la 
admisión 
siempre en 
cuando que el 
proceso no 

sea arreglado. 

NO, porque 
las 
instituciones 
públicas del 
estado no 
tienen una 
escala de 

sueldos 
adecuada al 
perfil 
profesional, ni 
tampoco se 
considera el 
grado de 
estudio. Existe 
una 
desigualdad y 
una injusticia 
ya que 
siempre se 
beneficia el 
profesional 
recomendado, 
el cual percibe 
más sueldo y 
sus 
compensacion

es está al día. 

No, en 
caso del 
presupue
sto anual 
por 
diferentes 
fuentes 

de 
financiami
ento, son 
muy 
bajas. El 
motivo es 
que no se 
recibe las 
compens
aciones 
como 
debe de 
ser de tal 
manera 
que 
muchos 
funcionari
os 
renuncian 
porque 

los 

No. 
por eso captan 
profesionales 
con escasa 
formación 
profesional y 
poca 

experiencia 
laboral. 
Los sueldos 
son bajos para 
profesionales 
con maestría 
con 
experiencia 
laboral 
especializado 
en gestión 
pública se 
requiere una 
reforma 
legislativa 
orientada a la 
meritocracia  

Si se respeta, 
la 
compensación 
económica 
respecto a la 
escala de 
sueldo que 

cuenta la 
institución, el 
gran problema 
de los 
trabajadores 
que son 
contratados en 
diferentes 
puestos 
realiza 
diferentes 
labores y se 
les asigna 
otros cargos 
así mismo 
muchos 
profesionales 
no resiste el 
trabajo a 
presión y 

renuncian. 

La 
contratación y 
retribución 
económica de 
los servidores 
públicos no se 
ajustan a las 

funciones del 
cargo. 

Respecto a 
la 
compensaci
ón 
económica 
que ofrece a 
los 

funcionarios 
que trabajan 
en las 
instituciones 
públicas NO 
es en 
concordanci
a al puesto 
que trabaja, 
sino es por 
decisión 
política y no 
se respeta 
la escala de 
sueldos 

Dentro de lo 
analizado 
se pudo 
llegar a 
comprender 
que entre 
los 

entrevistado
s ocho de 
ellos no 
estuvieron 
de acuerdo 
en 
considerar 
que la 
admisión y 
compensaci
ón 
económica 
que se 
ofrece a los 
servidores 
públicos se 
encuentra 
en 
concordanci
a a las 

funciones 

De la misma forma 
se pudo hallar que 
solo dos de las 
personas 
entrevistadas 
estuvieron de 
acuerdo en creer 

que la admisión y 
compensación 
económica que se 
le puede ofrecer a 
los servidores 
públicos se 
encuentra en 
concordancia a las 
funciones que se 
requieren los 
puestos de trabajo. 

Por lo que 
respecto al 
hecho de 
considerar a la 
admisión y 
compensación 
económica 

acorde a que es 
ofrecida a los 
servidores 
públicos de 
acuerdo con la 
concordancia de 
las funciones del 
puesto de 
trabajo ocho de 
los encuestados 
no estuvieron de 
acuerdo con ello 
por sus propias 
experiencias. Lo 
cual determina 
que muchos 
dentro del 
servicio público 
no cuentan con 
las 

compensaciones 



vas 
desde 
el 
gobiern
o 
central 
ademá
s los 
docum
entos 
de 
gestión 
comisió
n PAP y 
CAP 

deben 
estar 
actualiz
ados de 
acuerd
o a la 
situació
n real 

de cada 
entidad 
y no 
copias
de 
otras
entidad
es.

salarios 
son muy 
bajos 

del puesto 
de trabajo. 

obligatorias y 
necesitadas del 
puesto de 
trabajo. 

3. 
¿Considera 
usted que el 
proceso de 
desarrollo y 
mantenimie

nto de los 
recursos 
humanos en 
la entidad es 
idóneo y 
satisface las 
necesidade
s de los 

trabajadore
s? Explique. 

NO, en 
muchas 
instituciones 
del estado 
depende 
mucho del 

presupuesto 
asignado, 
motivo por 
el cual no se 
puede 
cumplir en el 
mantenimie
nto de los 

recursos 
humanos y 
satisfacer 
en las 
necesidade
s del 
personal de 
dicha 
institución. 

No, 
Por qué no 
existe 
capacitación 
de los 
trabajadores, 

en los 
gobiernos 
locales se 
puede ver 
bastante la 
improvisación 
y rotación 
permanente 

de personal. 

si se 
trata de 
brindar 
el mejor 
servicio 
y la 

orienta
ción 
corresp
onde a 
cada 
trabaja
dor 

El proceso de 
desarrollo y 
mantenimient
o de los 
recursos 
humanos en 

una entidad no 
es idóneo y 
satisface las 
necesidades 
del trabajador, 
puesto que el 
servidor 
espera por lo 

menos tener 
un tiempo de 
contrato 
garantizado 
que no será 
cambiado para 
poder 
planificar y 
sentirse 
satisfecho de 
verse 

NO, Porque la 
oficina de 
Recursos 
Humanos en 
instituciones 
públicas no 

cuenta con un 
presupuesto 
adecuado, no 
es 
considerado 
en el POI en el 
presupuesto 
anual, motivo 

por el cual no 
se cumple con 
desarrollar el 
mantenimient
o adecuado.
Igualmente, no 
satisface a los
trabajadores
por que no 
desarrolla todo 
lo planificado 

En 
algunos 
puestos 
si, en 
otras no, 
esto se 

refleja 
sobre 
todo 
cuando 
hay 
cambio o 
transferen
cia de 

Gobierno 
Local. 

No, es idóneo, 
porque no se 
capta por 
méritos 
competencias 
y 

capacidades. 
Por 
recomendacio
nes 
• no hay un
sistema de 
capacitación 
modular de 

profesionales, 
técnicos y 
personal de 
apoyo. 
• Las
capacitacione
s se hacer a 
los regidores
que no 
aportan nada 
a la gestión

En la oficina 
de recursos 
humanos el 
proceso de 
desarrollo y 
mantenimient

o no es idóneo 
a falta de 
presupuesto y
es imposible 
satisfacer las
necesidades
de cada 
empleada, por

que solicitan
diferentes
casos.

El proceso de 
desarrollo y 
mantenimient
o de los 
recursos
humanos en 

una entidad no 
es adecuado y 
no satisface 
las 
necesidades 
de los 
empleados, ya 
que el servidor 

espera al 
menos un 
período de 
contrato 
garantizado, 
no se 
modificará al 
contenido, la 
planificación y 
la percepción 
se ven hacer y 

NO porque 
el área de 
recursos 
humanos no 
cuenta con 
presupuesto

, las causas 
de no 
cumplir con 
el proceso 
de 
desarrollo 
de 
mantenimie

nto son por 
rotación 
personal 
cambio y 
despido, y 
no permite 
que un 
funcionario 
realice su 
planeamient
o adecuado 

Se pudo 
llegar a la 
gran 
respuesta 
conjunta de 
ocho de los 

entrevistado
s en no 
considerar 
que el 
proceso de 
desarrollo y 
mantenimie
nto de los 

recursos 
humanos 
dentro de 
las 
entidades 
es idóneo 
para la 
satisfacción 
de las 
necesidade
s de los 

Por otro lado, se 
llegó a considerar 
tan solo una 
respuesta a favor 
de considerar a los 
procesos de 

desarrollo y 
mantenimiento de 
los recursos 
humanos en la 
entidad idóneo y 
satisfactorio para 
las necesidades de 
los trabajadores. 

Asimismo, se tuvo 
en cuenta que la 
persona restante 
estaba indecisa en 
considerarlo ya 
que según el 
depende del 
cambio de 
transferencia del 
gobierno local. 

Por lo que 
respecto a los 
procesos de 
desarrollo y 
mantenimiento 
de los recursos 

humanos en la 
entidad es 
idóneo y 
satisface las 
necesidades de 
los trabajadores, 
se aprecia que 
tras ocho de 

ellos 
considerarlo 
como negativo, 
ya que se puede 
considerar que el 
proceso de 
desarrollo no 
permite la 
satisfacción de 
las necesidades 



realizado y no 
estar en 
incertidumbre 
de que será 
cambiado de 

un momento a 
otro, y no 
satisface sus 
necesidades, 
puesto que 
espera mucho 
más que 
aprender en 
un proceso de 
capacitación. 

respecto a su 
plan de 
trabajo. 

• Las
capacitacione
s tienen que 
ser al personal 
directivo 

ejecutivo 

son inciertos. 
que se 
cambiará en 
cualquier 
momento, y no 

se ajusta a sus 
necesidades, 
porque 
esperan más 
de lo que 
aprenden en el 
proceso de 
formación 

en la 
entidad. 

trabajadore
s.  

de los 
trabajadores. 

4. ¿Considera 
usted que el 
proceso de 
contratación 
de personal en
la entidad se 
basa en
evaluaciones

referidas a la 
experiencia, 
capacidad y
habilidades
del 
participante 
para el puesto 
que postula?
Explique.

 El mayor % del 
personal que se 
contrata en 
cargos de 
confianza no 
existe el perfil 
adecuado para 
el puesto, las 

evaluaciones 
experiencias, 
capacidades y la 
habilidad no se 
toman en cuenta 
porque una gran 
mayoría del 
personal son 
recomendados 
por los 
funcionarios o 
autoridad. 

No, 
Por qué 
se toma 
en 
cuenta 
a las 
person
as que 

apoyar
on en la 
campa
ña 
política 
y no se 
pone a 
los 
puestos 
de 
acuerd
o con

su perfil 
sino en
que 
puesto 
pueden 
ganar
más
sueldos
, y eso 
no 
ayuda a 
una 
gestión 
eficient
e más
al 
contari
o 
perjudic
a.

No lo 
sé 
únicam
ente 
podría 
afirmar 
que en 
el área 

de 
recurso
s 
human
os si se 
cumple 
con 
toda la 
disposi
ción. 

La 
contratación 
de personal en 
una entidad se 
basa en la 
experiencia y 
capacidad 
mas no en y 

habilidades, 
puesto que 
solo se evalúa 
la hoja de vida, 
y el examen 
escrito, y no se 
le prueba las 
habilidades 
del personal. 

No, porque los 
personales 
contratados de 
diferentes 
tipos de 
contrato son 
recomendado
s o se pagan 

favores 
políticos, 
motivo por el 
cual no 
cuentan con el 
perfil 
adecuado 
para el puesto 
que postula. 
Así mismo 
tenemos 
informes de 

servicio de 
control 
respecto a la 
mala selección 
del personal 
contratado 
que no cumple 
con el perfil 
profesional. 

Solament
e para el 
caso del 
Personal 
por 
modalida
d de CAS 
y nunca 

hubo para 
el 276 y 
728 

No. 
 la 
experiencia, 
capacidad de 
decisión no les 
importa exigir 
habilidades de 
manejo no 

para la 
innovación 
creación de 
valor público, y 
buenas 
prácticas 
transparencia 
enfoque de 
derecho, 
gestión de la 
calidad la 
mencionarían 

la mediocridad 
es un 
ambiente 
propicio para 
la corrupción 
en la gestión 
pública. 

Si en caso de 
los procesos 
de 
contratación 
que son 
convocados 
en CAS si se 
respeta según 

el perfil 
profesional, 
experiencia. 
En casos de 
cargos de 
confianza, 
contratos de 
locación de 
servicios no 
porque casi al 
50% se realiza 
la contratación 

por 
recomendació
n. 

La 
contratación 
en una 
organización 
se basa en la 
experiencia y 
la capacidad 
en lugar de la 

habilidad, ya 
que solo se 
evalúan los 
currículums y 
las pruebas 
escritas, y no 
se evalúan las 
habilidades 
del personal. 

NO las 
contratacion
es 
personales 
en las 
entidades 
no se 
evalúan ni 

se 
capacitan 
peor no se 
considera 
las 
habilidades, 
el despido, 
rotación 
cambio 
depende de 
la autoridad 
máxima por 

ejemplo un 
funcionario 
de cargo de 
confianza 
puede 
quedarse 
los cuatros 
años de 
gestión si al 
titular la cae 
bien sin 
importar la 
calidad de 
servicio que 
presta  

Entre los 
siete votos 
de los diez 
entrevistado
s se pudo 
hallar que 
no están de 
acuerdo en 

considerar 
que el 
proceso de 
contratación 
del personal 
dentro de 
una entidad 
tenga que 
basarse en 
evaluacione
s sobre la 
experiencia, 

capacidad y 
habilidades 
del 
participante. 

Por otro lado, se 
llegó a reconocer 
que entre los 
entrevistados se 
contaron con una 
serie de dos 
entrevistados que 
si consideraban 

que la contratación 
de personal se va 
a basar en las 
experiencias y 
capacidades de las 
habilidades de los 
participantes. 

Respecto al 
proceso de 
contratación de 
personal en la 
entidad por 
medio de la 
evaluación de 
experiencias y 

capacidad de 
habilidades de 
los participantes; 
se aprecia que 
existe una gran 
diferencia en las 
respuestas 
emitidas por los 
entrevistados, ya 
que en su 
mayoría creen 
que el proceso 

de contratación 
del personal 
dentro de una 
entidad no tiene 
que basarse en 
evaluaciones 
sobre la 
experiencia, 
capacidad y 
habilidades del 
participante. 



5. ¿Considera 
usted que la 
Oficina de 
Recursos
Humanos y las

áreas usuarias
realizan una 
evaluación 
idónea de los
perfiles de 
puesto que la 
entidad 
requiere? 
Explique.

No el personal 
de recursos 
Humanos no 
realiza la 
evaluación del 

personal el 
motivo ya que los 
requerimientos 
para los puestos 
son formulados 
por cada jefe de 
línea. El 
personal que se 
presenta para 
ese puesto ya es 
recomendado 
por la autoridad 
máxima o la alta 
gerencia. 

No, 
Por qué 
toda la 
decisió
n lo 

toma la 
alta 
direcció
n y 
person
al de 
confian
za, 
incluso 
person
as que 
ni 
siquiera 
tienen 
experie
ncia. 

Si, se 
tiene 
especia
l 
cuidado 

en 
cumplir 
las 
dispersi
ones 
que los 
organis
mos 
de 
control 
nos 
recomi
endan 
implem
entar 

La Oficina de 
Recursos 
Humanos 
como las 
áreas usuarias 

no realizan 
una 
evaluación 
idónea de los 
perfiles de 
puesto que 
una entidad 
requiere, 
puesto que 
generalmente 
realizan la 
evaluación en 
base a su hoja 
de vida, luego 
un examen 
generalmente 
escrito, 
después 
cuando el 
personal 

seleccionado 
entra a ejercer 
sus funciones 
en la entidad, 
resulta que no 
se adecua 
inmediatamen
te en las 
funciones que 
le corresponde 
realizar, 
porque 

además no ha 
sido 
capacitado 
previamente 
antes del inicio 
de sus nuevas 
funciones. 

Muchas veces 
el personal de 
Recursos 
Humanos 
tiene la 

voluntad de 
observar el 
perfil 
profesional 
según al TDR 
o al 
documento de 
gestión los 
perfiles de 
personal 
altamente 
calificado al 
MOD Y al 
ROC. 
Lamentablem
ente estos 
funcionarios 
son 
despedidos 
por que no 

están de 
acuerdo con 
las políticas de 
la alta 
gerencia. De 
tal forma que 
el funcionario 
de Recursos 
Humanos 
debe 
adaptarse a 
los criterios 

que exige la 
alta gerencia, 
razón por la 
cual en 
muchas 
entidades del 
estado el 
personal no es 

el idóneo, los 
puestos que 
se contratan 
no cumplen 
con el perfil 
profesional 
solicitado.   

La Oficina 
de 
Recursos 
Humanos 
no evalúa 

los 
perfiles 
de 
puestos 
para cada 
unidad 
orgánica, 
lo cual es 
función. 
Pero esta 
no se 
refleja, las 
áreas 
usuarias 
en 
algunos 
casos si 
evalúan y 
recomien
dan la 

contrataci
ón de su 
personal. 

No. 
En la relación 
no hay buenos 
profesionales 
en gestión de 

recursos 
humanos, solo 
manejan 
horario de 
entrada y 
salida no 
saben de los 
indicadores de 
desempeño, 
logro de 
resultados 
productos, 
cambios 
significativos 
de calidad y 
calidez, en las 
contrataciones 
CAS, es un 
verdadero 
fraude, por 

que 
selecciona a 
quien quieren, 
no hay 
transparencia, 
integridad 

Si cumple con 
la evaluación 
de los perfiles 
de cada 
puesto que se 

requiere, en la 
entidad según 
el documento 
de gestión que 
es el MOF y el 
ROF para su 
evaluación 
respecto al 
perfil 
profesional en 
algunos casos 
el perfil 
profesional no 
se cumple en 
su totalidad 
por que la 
persona para 
el puesto ya 
viene con 
recomendació

n. 

La Oficina de 
Recursos 
Humanos al 
igual que el 
espacio de 

usuarios, no 
realiza la 
evaluación 
adecuada del 
perfil de 
puesto que 
requiere una 
organización, 
ya que suelen 
hacer la 
evaluación en 
base a su hoja 
de vida y luego 
es un examen 
escrito 
general, luego 
al ingresar al 
personal 
seleccionados 
para 

desempeñar 
sus funciones 
dentro de la 
unidad, resulta 
que no son 
inmediatamen
te aptos para 
las funciones 
que se supone 
deben 
desempeñar, 
porque no 

habían 
recibido 
capacitación 
previa antes 
de aceptar su 
nueva 
asignación. 

NO la 
oficina de 
recursos 
humanos 
sirve solo de 

pantalla, 
porque las 
ordenes le 
da la 
autoridad 
máxima 
para la 
contratación 
del personal 
en los 
diferentes 
tipos de 
contrato, 
por ejemplo, 
como ya 
línea arriba 
mencione 
respecto a 
las 
convocatori

as y el TDR 
se preparan 
al perfil del 
recomenda
do, motivo 
por el cual 
en los 
puestos no 
se 
encuentran 
personal y 
funcionario 

idóneo  

Tras lo 
hallado por 
los 
entrevistado
s se pudo 

determinar 
que ocho de 
ellos no 
considerar 
que en la 
oficina de 
recursos 
humanos y 
las áreas 
usuarias se 
realizan una 
evaluación 
idónea de 
los perfiles 
de puesto 
que se 
requiere. 

Por otra parte, los 
dos entrevistados 
restantes sí 
estuvieron y 
acuerdo en 

considerar que en 
la oficina de 
recursos humanos 
y las áreas 
usuarias se 
realizan una 
evaluación idónea 
de los perfiles de 
puesto que se 
requiere. 

Respecto a 
cómo se 
considera a la 
oficina de 
recursos 

humanos y las 
áreas de 
usuarios 
respecto a cómo 
se realiza una 
buena 
evaluación a los 
perfiles de 
puesto se pudo 
encontrar una 
mayoría de ocho 
personas al 
encontrarse de 
acuerdo en 
considerar que 
este tipo de 
procedimientos 
no son seguidos. 
Lo cual 
determina que 

no se suele 
conseguir hacer 
buenas 
evaluaciones en 
cuanto a la 
selección de 
perfiles para un 
puesto 
específico. 

6. ¿Considera 
usted que 
desde la 

perspectiva de 

No se cumplen 
las 
recomendacione

s de los servicios 

No; 
Porque 
no se 

deriva a 

No; 
Porque 
en 

realida

Desde la 
perspectiva de 
la 

administración 

En las 
entidades 
públicas del 

estado no se 

Si, a 
través de 
la 

Gerencia 

No. 
las 
autoridades, 

funcionarios 

No se cumple 
al 100% por 
que el 

personal que 

Desde el 
punto de vista 
del regulador, 

la entidad está 

No se 
cumplen 
porque 

existe 

Tras lo 
hallado por 
los 

entrevistado

Por otra parte, tres 
de los 
entrevistados 

restantes sí 

Respecto a lo 
hallado se 
determina que 

en su mayoría 



 

 

 
 

la 
administración 
la entidad 
cumple con las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control? 
Explique. 

de control lo que 
genera que el 
personal que se 
encuentra en 
cada puesto no 
cuenta con el 
perfil adecuado. 
De la misma 
forma, el cambio 
de personal 
también genera 
un perjuicio  

las 
oficinas 
que 
realme
nte 
debería
n ser 
remitid
os en 
vista de 
que 
ellos 
conoce
n el 
tema a 

fondo y 
como 
siempr
e en 
toda 
entidad 
pública 
no se 

cumple 
en 
devolve
r los 
informe
s 
dentro 
de los 
plazos 
estable
cidos. 

d en 
algunas 
oficinas 
hay 
funcion
arios 
que no 
conoce
n el 
proces
o 
adminis
trativo 
tambié
n existe 

mucha 
rotació
n de 
person
al o 
cambio 
motivo 
por el 

cual no 
respon
der con 
las 
observ
aciones  

la entidad 
cumple solo 
en parte con 
las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control, puesto 
que solo 
controla el 
registro de 
ingreso y 
salida de 
personal a 
través de los 

relojes 
electrónicos 
de control de 
asistencia de 
personal, mas 
no se hace 
seguimiento a 
las acciones 

que realiza en 
el día a día, lo 
que se conoce 
como 
productividad. 

cumplen con 
las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control. Así 
mismo, en 
muchas 
instituciones 
públicas del 
estado existe 
un constante 
cambio y 
rotación de 
personal, lo 

cual genera el 
incumplimient
o de las 
recomendacio
nes de los 
informes de 
servicio de 
control. 

También en 
algunos casos 
tienen carga 
laboral. 

de 
Administr
ación y 
finanzas, 
todos los 
sistemas 
administr
ativos de 
la entidad 

directivos, no 
conducen bien 
la visión, 
misión 
objetivos 
estratégicos 
de la entidad 
Actúan en 
campaña 
política 
permanente, 
son 
populistas, 
trabajan 
clientelistame

nte. No 
conocen su 
objetivo, sus 
resultados, por 
productos 
cuales sierran 
sus brechas, 
no 

comprenden 
las confunden 
mis 
recomendacio
nes es el 
servicio de 
control. 

trabaja en 
diferentes 
puestos no 
cuenta con el 
perfil 
adecuado, y 
desconocen 
referentes a 
los informes 
de control 
existe omisión 
administrativa. 

cumpliendo 
solo 
parcialmente 
con las 
recomendacio
nes del 
servicio de 
control, ya que 
solo controla 
la entrada y 
salida de los 
empleados a 
través de 
punteros 
electrónicos 

para controlar 
la   
participación 
de los 
empleados, 
pero no hay un 
seguimiento 
de las 

acciones 
realizadas 
sobre 
diariamente, lo 
que se conoce 
como 
productividad. 

constante 
cambio y 
rotación del 
personal 
eso genera 
el 
incumplimie
nto y un 
perjuicio a la 
entidad no 
solo a la 
entidad 
también 
genera un 
problema a 

la oficina 
que se 
encarga en 
realizar el 
seguimiento 
de los 
informes de 
servicio de 

control  

s se pudo 
determinar 
que siete de 
ellos no 
consideran 
que en a 
través de la 
perspectiva 
de la 
administraci
ón, la 
entidad 
cumple con 
las 
recomendac

iones de los 
servicios de 
control. 
 
 

estuvieron y 
acuerdo en 
considerar que, a 
través de la 
perspectiva de la 
administración, la 
entidad cumple con 
las 
recomendaciones 
de los servicios de 
control. 
 

las 7 personas 
entrevistadas no 
consideran que 
se cumple con 
las 
recomendacione
s de los servicios 
de control a 
través de la 
perspectiva de la 
administración 
de la entidad. Lo 
cual manifiesta 
una débil gestión 
de servicios en 

cuanto a la 
entidad para 
realizar sus 
servicios. 

7. ¿Considera 
usted que 
desde la 

perspectiva de 
los auditores 
internos 
cumplen con 
las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 

control? 
Explique 

Algunos 
funcionarios si 
cumplen porque 

conocen el 
proceso 
administrativo 
disciplinario, 
excepto los 
funcionarios que 
son 
recomendados 

por la máxima 
autoridad o la 
alta gerencia. 

Parcial
mente 
se 

levanta 
las 
observ
aciones
, pero 
casi en 
su 
mayorí

a no las 
cumple
n 
todo 
debido 
a que 
existe 
mala 
distribu
ción de 
person

Se 
cumple 
parcial

mente 
Las 
observ
aciones 
porque 
aún no 
se han 
cumplid

o casi 
todo 
debido 
a la 
falta del 
person
al, 
motivo 
por el 
cual no 
se 

Desde la 
perspectiva de 
los auditores 

internos no se 
cumple 
totalmente con 
las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control, 

porque no se 
hace 
seguimiento a 
las acciones 
que realiza en 
el día el 
servidor, 
además de 
ello no se les 
brinda las 
capacitacione

Las 
recomendacio
nes de los 

auditores 
internos se 
cumplen a 
medias porque 
existe un 
constante 
cambio y 
rotación de 

personal, lo 
cual genera el 
incumplimient
o de las 
recomendacio
nes y genera 
un gran 
perjuicio a la 
institución. 

Si, 
cumplen y 
eso está 

reflejado 
en las 
recomend
aciones y 
exhortaci
ones que 
hacen a 
todas las 

Gerencia
s de línea, 
y otras 
que están 
dentro del 
marco de 
la 
estructura 
orgánica 
de la 
Entidad 

Escasos 
niveles de 
cumplimiento, 

a veces poco 
eficaces, sin 
embargo, el 
control 
concurrente 
tiene efectos 
positivos para 
evitar a que se 

consuma 
actos de 
corrección por 
parte de las 
autoridades. 
Es necesario 
implementar 
en toda la 
entidad para 
que haiga 
mayor y mejor 

Con las 
recomendacio
nes de La 

auditoría 
interna si 
cumplen 
algunas 
oficinas y otras 
oficinas 
demoran en 
dar una 

respuesta por 
que no 
cuentan con el 
perfil 
adecuado 

 
Desde el punto de vista del 
auditor interno, no se respetan 

en su totalidad las 
recomendaciones del servicio 
de control, porque no se realiza 
un seguimiento de las acciones 
realizadas por el servidor en el 
mismo día, además no son la 
capacitación que merecen, y lo 
otro es que muchas veces 

trabajan aisladamente como 
una isla, la otra es que los 
auditores internos son vistos 
por el servidor como un área 
sancionada y le temen. 

 

los 
auditores 
internos si 

cumple con 
las 
recomendac
iones 
porque solo 
se dedican a 
realizar un 
solo trabajo 

en los 
informes de 
servicio de 
control   

Según los 
datos 
obtenidos 

por cinco de 
los 10 
entrevistado
s se pudo 
determinar 
que de 
manera 
parcial se 

llega a 
cumplir con 
las 
recomendac
iones de los 
servicios de 
control en 
cuanto a la 
perspectiva 
de los 

Por otra parte, de 
llegó a determinar 
que tanto dos 

personas no la 
consideran como 
tal y las dos 
restantes si la 
consideran que 
cumplen con las 
recomendaciones 
de los servicios de 

control en cuanto a 
la perspectiva de 
los auditores 
internos. 

Por lo que por lo 
hallado se pudo 
determinar un 

nivel parcial por 
medio de los 
cinco 
entrevistados 
donde pudieron 
determinar que 
este nivel es 
aplicado para el 

cumplimiento de 
las 
recomendacione
s de los servicios 
de control en 
cuanto a la 
perspectiva de 
los auditores 
internos. Lo cual 
sugiere que de 
manera 



 

 

 
 

al, 
existen 
áreas 
donde 
realme

nte no 
se 
necesit
a 
person
al ahí 
bastant
e 
person
al y 
áreas 
donde 
debería 
haber 
person
al no 
está 
implem
entado, 
entonc

es por 
la carga 
laboral 
a veces 
no se 
cumple 
con 
levanta
r las 
observ
aciones
. 

cumple 
en su 
totalida
d el 
levanta

miento 
de 
observ
aciones
. 

s que se 
merece, y lo 
otro, es que se 
trabaja 
generalmente 

en forma 
aislada en 
forma de islas, 
lo otro a los 
auditores 
internos el 
servidor los ve 
a los auditores 
internos como 
área 
sancionadora 
y les tienen 
temor. 

control de 
resultado 
respecto de 
eficiencia y 
eficacia 

control de 
calidad y no 
cantidad y 
exigir calidad 
de los 
servicios. 

auditores 
internos. 
 

intermitente se 
cuenta con que 
la perspectiva 
dentro de los 
auditores 

internos va a 
depender mucho 
de los servicios 
de control. 
 

8. ¿Considera 
usted que 
desde la 
perspectiva de 
los auditores 
independiente
s la entidad 
cumple con las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control? 
Explique. 

No se cumple. 
Algunos 
funcionarios 
cumplen a 
medias. La 
rotación mensual 
de personal 
genera estas 
irregularidades, 
motivo por el 
cual no se 
cumple con los 
informes de 
control en su 
totalidad. 

Parcial
mente 
se 
levanta 
las 
observ
aciones
, pero 
casi en 
su 
mayorí
a no las 
cumple
n todo 
debido 
a que 
existe 
mala 

distribu

Los 
coment
arios se 
hacen 
en 
parte, 
pero la 
mayorí
a no le 
da 
importa
ncia a 
todo 
porque 
la 
forma 
de 
dotació

n de 

Desde la 
perspectiva de 
los auditores 
independiente
s la entidad no 
cumple con las 
recomendacio
nes del 
servicio de 
control puesto 
que cuando 
los auditores 
independiente
s realizan una 
auditoría 
externa en el 
sistema de 
personal 

detectan 

No se cumple 
al 100%. La 
razón de este 
incumplimient
o es que no se 
cuenta con un 
personal 
idóneo en el 
puesto, y 
también por el 
cambio del 
personal. 

Si 
cumplen 
porque se 
da el 
informe 
en los 
aplicativo
s de la 
Contralorí
a General 
de 
República 

Escaso 
cumplimiento 
de 
obligaciones 
las SOAS no 
cumplen con 
sus 
obligaciones 
contractuales, 
porque se 
presentan a 
colusión con la 
autoridad a 
cambios de 
preventas 
económicas 
los contratos 
posteriores no 

contribuyen a 

No se cumple 
al 100% 
porque 
algunos 
profesionales 
que ocupan 
puestos de 
cargó de 
confianza no 
les importa en 
dar respuesta 
inmediata 
siempre 
espera el 
reiterativo o se 
omite 
administrativa
mente. 

En opinión del 
auditor 
independiente
, la entidad no 
cumplió con 
las 
recomendacio
nes del 
servicio de 
control debido 
a que cuando 
los auditores 
independiente
s realizaron 
una auditoría 
independiente 
al sistema de 
recursos 

humanos, 

Si se 
cumple en 
muchos 
casos a 
medias los 
motivos son 
más porque 
en las 
instituciones 
públicas del 
estado 
existe 
mucha 
rotación de 
personal o 
cambio 
motivo de 
esas causas 

no se 

De lo 
analizado 
se 
desprende 
que seis de 
los 
entrevistaro
n estuvieron 
de acuerdo 
en afirmar 
que no se 
evidencia 
que desde 
la 
perspectiva 
de los 
auditores 
independien

tes la 

También se puede 
apreciar que dos 
de los 
entrevistaron 
estaban 
parcialmente 
seguros y los otros 
dos restantes 
estaban de 
acuerdo en 
considerar que se 
evidencia que 
desde la 
perspectiva de los 
auditores 
independientes la 
entidad cumple 
con las 

recomendaciones 

La gran parte de 
los entrevistados 
concuerdan en 
que se evidencia 
que desde la 
perspectiva de 
los auditores 
independientes 
la entidad 
cumple con las 
recomendacione
s de los servicios 
de control, lo 
cual manifiesta 
un indicativo 
positivo que 
permite el 
mejorar los 

servicios de 



ción de 
person
al, 
existen 
áreas 
donde 
realme
nte no 
se 
necesit
a 
person
al ahí 
bastant
e 

person
al y 
áreas 
donde 
debería 
haber 
person
al no 

está 
implem
entado, 
entonc
es por 
la carga 
laboral 
a veces 
no se 
cumple 
con 
levanta

r las 
observ
aciones
. 

person
al no es 
buena, 
algunas 
áreas 
realme
nte no 
cuenta
n con el 
person
al 
idónea 
y otras 
áreas 
tienen 

suficien
te 
person
al, 
motivo 
por el 
cual no 
se 

implem
enta las 
observ
aciones 
respect
o a la 
carga 
laboral 

anomalías con 
respecto a las 
normas de 
personal 
existentes, 
luego este 
informe de 
auditoría pasa 
al titular de 
pliego, luego 
este deriva al 
gerente para 
que tome las 
acciones del 
caso, pero 

muchas veces 
este gerente 
se lo 
encarpeta y no 
tomas las 
acciones del 
caso, en otras 
oportunidades 

deriva dicho 
informe al jefe 
de recursos 
humanos, y 
este no 
coordina o 
hace saber al 
jefe de 
racionalizació
n, para 
actualizar los 
instrumentos 

de gestión o 
elaboración de 
las directivas 
del caso. 

la mejora de la 
gestión de 
resultados, el 
gasto es inútil 
no mejora en 
administración
.  

descubrieron 
anomalías en 
relación con el 
reglamento de 
personal 
vigente, este 
informe de 
auditoría se 
envía a la 
dueño de la 
especificación
, quien luego 
le pide al 
gerente que 
tome las 

medidas del 
caso, pero 
normalmente 
ese gerente 
manda ese 
reporte y no 
tomas las 
medidas de 

ese caso, por 
lo menos en 
otros casos le 
remite dicho 
reporte al jefe 
de recursos 
humanos , y 
no coordinó ni 
informó al jefe 
de la 
racionalizació
n, para 

actualizar las 
herramientas 
de gestión o la 
elaboración de 
las directivas 
del caso. 

cumple al 
100% los 
informes de 
los servicios 
de control 

entidad 
cumple con 
las 
recomendac
iones de los 
servicios de 
control. 

de los servicios de 
control. 

control en cuanto 
a los auditores 
independientes. 

9. ¿Considera 
usted que 
desde la 
perspectiva de 

los 
legisladores y 
regulaciones 
la entidad 
cumple con las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control? 
Explique. 

Algunas áreas o 
departamentos 
cumplen a 
medias las 

recomendacione
s porque muchos 
funcionarios no 
consideran que 
sea importante la 
respuesta de los 
informes de 
servicios de 
control. 

No 
cumple
n, 
Porqué 

lament
ableme
nte 
cuando 
una 
person
a llega 
al 
poder 
autorid
ad 

No 
cumple
n, 
porque 

lament
ableme
nte 
cuando 
llega 
uno al 
poder, 
el 
legislad
or, se 
cree 

Desde las 
perspectiva de 
los 
legisladores y 

regulaciones, 
la entidad solo 
cumple en 
parte con las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control, puesto 
que no se trata 
de controlar 
solamente el 

Si se cumple, 
pero a medias 
por que existe 
en las 

instituciones 
publicadas del 
estado la 
rotación 
personal, 
despido, y 
muchas veces 
genera un 
perjuicio a la 
institución por 
no tener 

Respecto 
a este 
tema 
muchos 

funcionari
os de las 
institucion
es 
públicas 
no lo 
hacen, 
porque no 
ponen 
importanc
ia a las 

Tenemos una 
legislación 
frondosa y 
poco eficiente, 

necesitamos 
una legislación 
más idónea y 
efectivo para 
que funcione 
los servicios 
de control. 
Necesitamos 
un parlamento 
de dos 
cámaras 

Los 
profesionales 
de cada 
gerencia o jefe 

de 
departamento
s no cumplen 
en su totalidad 
las 
recomendacio
nes porque se 
comprometen 
elaborando un 
plan de acción 
y dejan 

Desde el 
punto de vista 
de los 
legisladores y 

reguladores, la 
entidad está  
cumpliendo 
solo 
parcialmente 
con las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control, ya que 
no se trata 

No, porque 
algunas 
normas las 
utilizan para 

su beneficio 
y les facilita 
las malas 
acciones 
que realizan 
y 
justamente 
para ello 
está el 
personal 
contratado 

De lo 
analizado se 
desprende 
que una 

serie de 
seris 
entrevistado
s no 
estuvieron 
de acuerdo 
con la 
perspectiva 
donde los 
legisladores 
y 

Tras esto también 
se puede apreciar 
que tres de los 
entrevistados 

consideran que se 
cumple 
parcialmente como 
uno de ellos lo 
considera como tal 
en cuanto a la 
perspectiva donde 
los legisladores y 
reguladores 
cumplen con las 
recomendaciones 

Respecto a lo 
corresponde a la 
perspectiva de 
los legisladores y 

regulaciones de 
la entidad en 
cuanto al 
cumplimiento de 
las 
recomendacione
s de los servicios 
de control, en su 
mayoría entre 
los entrevistados 
la consideran 



 

 

 
 

legislati
va 
creen 
que lo 
saben 

todo, 
cuando 
en 
realida
d 
descon
ocen y 
debería
n de 
legislar 
a favor 
de que 
se 
implem
enten 
sancion
es a las 
funcion
arios y 
autorid

ades de 
incumpl
an de 
acuerd
o a la 
jerarquí
a de 
tienen, 
creen 
siempr
e tener 
la razón 

de algo 
descon
ocen, 
por lo 
tanto, 
no 
hacen 
caso 

las 
recome
ndacion
es. 

saberlo 
todo, 
cuando 
en 
realida

d no es 
así y 
debe 
legislar 
a favor 
de la 
adopció
n de 
medida
s 
sancion
adoras 
para los 
funcion
arios y 
los 
gobiern
o. las 
person
as que 

no 
siguen 
la 
jerarquí
a que 
tienen, 
creen 
que 
siempr
e tienen 
la razón 
en algo 

que no 
saben, 
por lo 
que no 
hacen 
caso a 
las 
recome

ndacion
es. 

ingreso y 
salida de 
personal, si no 
las funciones 
que realiza, el 

clímax laboral 
que debe 
existir para su 
buen 
desempeño, y   
fundamentalm
ente la carga 
laboral o 
funciones que 
se le asigna en 
demasía, 
puesto que es 
conocido que 
en la 
actualidad, en 
el sector 
público 
especialmente 
en 
municipalidad

es y gobiernos 
regionales, 
salen más 
decretos con 
más 
programas, 
por tanto más 
funciones, que 
generalmente 
las 
instituciones 
no pueden 

contratar   más 
personal y 
estas nuevas 
funciones se la 
encargan al 
personal 
activo, 
generándole el 

estrés, por 
trabajo 
sobrecargado 
y no 
cumplimiento 
de sus metas 
aunque 
trabajen más 
de los horarios 
establecidos. 

personal 
adecuado 

observaci
ones que 
los 
legislador
es y 

regulador
es les 
recomien
dan.  

(senadores y 
diputados) 
para mejorar 
las 
regulaciones, 

necesitamos 
congresistas 
que conozcan 
las funciones 
públicas y no 
congresistas 
que se ganan 
la vida 
parcelado más 
municipalidad
es, y creando 
más 
burocracia. 

inconcluso 
como en 
proceso quiere 
decir a 
medias. 

solo de 
controlar el 
acceso del 
personal, sino 
también de 

otras 
funciones que 
se realizan, el 
ambiente de 
trabajo debe 
sustentarse en 
un buen 
desempeño, y 
esencialmente 
en exceso de 
cargas de 
trabajo o 
funciones, ya 
que sabemos 
que hoy en 
día, en el 
sector público, 
sobre todo en 
las ciudades y 
Gobiernos 

Regionales, 
salen más 
decretos con 
más 
programas, 
por ende más 
funciones, que 
instituciones 
en su conjunto 
no se puede 
contratar más 
personal y   

estas nuevas 
funciones no 
se asignan. 
empleados 
que estén 
motivados, 
causen estrés, 
estén 

sobrecargado
s y no cumplan 
con sus 
objetivos aun 
cuando 
trabajen más 
horas de las 
programadas. 

de 
confianza, y 
autorizado 
por la 
autoridad 

máxima.  

reguladores 
cumplen 
con las 
recomendac
iones de los 

servicios de 
control. 
 

de los servicios de 
control. 
 

como negativa 
ya que esto va a 
traer una serie 
de 
consecuencias 

dentro de los 
servicios de 
control por 
medio de las 
autoridades. 



 

 

 
 

10. 
¿Considera 
usted que 
desde la 
perspectiva de 
los 
legisladores y 
regulaciones 
vigentes 
debería 
normarse una 
sanción a los 
Titulares de 
las Entidades 
por 

incumplimient
o de las 
recomendacio
nes de los 
servicios de 
control? 
Explique. 

 Si es necesario 
disponer de 
sanciones 
ejemplares a los 
propietarios de 
las unidades 
para solucionar 
los problemas 
internos 
existentes en el 
establecimiento. 
Muchas veces 
los 
gobernadores 
actúan como 

dictadores y 
desconfían de 
los procesos 
administrativos, 
ya sea que un 
documento tarde 
en procesarse o 
que se requiera 

una respuesta 
inmediata. Peor 
aún, hoy en día 
con la 
transparencia 
obligatoria de los 
documentos por 
parte de las 
autoridades 
públicas, surge 
un problema y 
nosotros, los 

funcionarios que 
trabajamos, a 
menudo 
tenemos 
prohibido 
publicar 
documentos en 
la portada de la 
transparencia. 

SI, Se 
debería 
implem
entar 
para 
que las 
autorid
ades y 
funcion
arios 
tengan 
más 
cuidado 
y 
cumpla

n con 
rigurosi
dad las 
recome
ndacion
es 
estable
cidas 

por los 
sistema
s de 
control 
como 
son.  
OCI, 
Auditorí
a 
interna, 
auditor
es 

indepe
ndiente
s. 

SI, se 
debe 
hacer 
para 
que las 
autorid
ades y 
regulad
ores 
sean 
más 
cuidado
sos y 
respete
n 

estricta
mente 
las 
recome
ndacion
es 
estable
cidas 

por los 
sistema
s de 
control 
tal y 
como 
son. 
OCI, 
auditorí
a 
interna, 
auditor 

indepe
ndiente 

Desde la 
perspectiva de 
los 
legisladores y 
regulaciones 
vigentes si 
debería 
normarse una 
sanción a los 
titulares de las 
entidades por 
incumplimient
o de las 
recomendacio
nes de los 

servicios de 
control, puesto 
que ellos 
muchas veces 
usurpan 
funciones de 
los jefes de 
recursos 

humanos y 
recomiendan 
personal que  
muchas veces 
no cumplen 
con los perfiles 
de puestos, 
establecidos 
en los 
reglamentos y 
manuales 
vigentes de la 

entidad, y por 
otro lado 
desconocen 
de las 
funciones y 
competencias 
del área de 
recursos 
humanos. 

Si debería 
existir 
sanciones 
ejemplares 
para los 
titulare de las 
entidades para 
resolver los 
problemas 
internos que 
existen dentro 
de la 
institución. 
Muchas veces 
los 

gobernantes 
se comportan 
como 
dictadores y 
no creen en 
los procesos 
de 
administración

, o que un 
documento 
demora en el 
trámite o es 
necesario de 
dar respuesta 
inmediata. 
Aún peor, hoy 
en día que es 
obligatorio en 
transparentar 
los 

documentos 
de las 
entidades 
públicas, se 
genera un 
problema y 
muchas veces 
estamos 
prohibidos los 
funcionarios 
que 
trabajamos a 
publicar 
documentos 
en la página 
de la portada 
de 
transparencia.    

Claro, si 
la Entidad 
no 
cumple 
con las 
recomend
aciones 
de los 
servicios 
de control 
y si la 
norma 
indica la 
sanción, 
se 

debería 
aplicar la 
sanción 
desde la 
máxima 
autoridad 
hasta el 
último 

funcionari
o.  

No. 
 soy partidario 
de más 
sanciones, las 
autoridades 
son políticos 
con bajo nivel 
de formación 
técnico, 
administrativo 
no por eso 
captan 
profesionales 
con poca 
experiencia 

laboral deben 
de garantizar 
que los 
funcionarios 
directivos 
tengan mayor 
estabilidad, 
superar la alta 

rotación existe 
los gerentes 
tengan 
formación 
academia 
especializada 
en gestión 
pública y 
experiencia no 
menor de diez 
años no 
profesionales 

aprendices) 
Expertos en 
gestión de 
recursos 
humanos 
gestión por 
resultado 
manejo de 
indicadores de 
estructura, 
desempeño 
recojo de 
mejora de 
resultados de 
servicio 
públicos  

Si existe una 
sanción 
administrativa 
que es el 
(PAD) proceso 
administrativo 
disciplinario y 
muchas veces 
que da en la 
precalificación 
no se cumple 
en su totalidad 
que debería 
ser notificado 
con una 

resolución por 
que el 
personal 
asignado a 
este puesto no 
cuenta con el 
perfil 
adecuado ni 

experiencia 
muchas veces 
el personal 
que ocupa 
este puesto 
tiene otro 
cargo de 
mucha 
responsabilida
d 

 

Desde el punto de vista de los 
legisladores y reguladores 
aplicables, deberían instituirse 
sanciones contra los 
propietarios de unidades por no 
seguir las recomendaciones de 
los servicios de custodia, ya 
que a menudo usurpan la 
funcionalidad un registro de 
trabajo establecido en los 
reglamentos y lineamientos 
vigentes de la entidad, y en 
caso contrario desconocer las 
funciones y competencias 
propias del sector de recursos 

humanos. 

 Si, se 
requiere 
para 
mantener y 
ejercer el 
control en 
cuanto a las 
autoridades 
y 
funcionarios 
para que 
estos 
tengan 
mayor 
registro 

donde se 
permita 
creer en 
buenas 
acciones, lo 
cual es 
establecido 
por una 

serie de 
sistemas de 
control 
como lo 
pueden ser 
la OCI, 
Auditoría 
interna y 
auditores 
independien
tes. 

Dentro de lo 
analizado se 
desprende 
que nueve 
entrevistado
s estuvieron 
de acuerdo 
en que 
debería 
normarse 
una sanción 
a los 
titulares de 
las 
entidades 

por 
incumplimie
nto de las 
recomendac
iones de los 
servicios de 
control. 

Quedando tras 
esto uno de ellos 
que no considera 
que debería de 
normarse una 
sanción a los 
titulares de las 
entidades por 
incumplimiento de 
las 
recomendaciones 
de los servicios de 
control. 

Por lo que los 
entrevistados en 
su gran mayoría 
coincidieron en 
que el 
implementar una 
normativa de 
sanción a los 
titulares de las 
entidades por 
incumplimiento 
de las 
recomendacione
s de los servicios 
de control ante la 

perspectiva de 
los legisladores y 
regulaciones 
vigentes, va a 
permitir un 
mejoramiento 
positivo en 
cuanto al 

balance de 
sanciones y 
faltas que 
puedan ser 
omitidas con 
esta tarea. 

 



ANEXO 3: MATRIZ DE ANÁLISIS DE ÍTEMS 

CATEGORÍAS SUBCATEGORÍAS ÍTEMS 

Contratación 
de personal 

Admisión y 
Compensación 

¿Considera usted que el proceso de contratación de personal se desarrolla 
con perfiles idóneos para el puesto de trabajo durante la fase de Admisión y 

compensación? Explique 

¿Considera usted que la Admisión y compensación económica que se ofrece a 
los servidores públicos está en concordancia a las funciones del puesto de 

trabajo? Explique 

Desarrollo y 
Mantenimiento 

¿Considera usted que el proceso de desarrollo y mantenimiento de los 
recursos humanos en la entidad es idóneo y satisface las necesidades de los 

trabajadores? Explique 

Evaluación 

¿Considera usted que el proceso de contratación de personal en la entidad se 
basa en evaluaciones referidas a la experiencia, capacidad y habilidades del 

participante para el puesto que postula? Explique 

¿Considera usted que la Oficina de Recursos Humanos y las áreas usuarias 
realizan una evaluación idónea de los perfiles de puesto que la entidad 

requiere? Explique 



Informes de 
servicios de 

control 

Perspectiva de la 
administración 

¿Considera usted que desde la perspectiva de la administración la entidad 
cumple con las recomendaciones de los servicios de control? Explique 

Perspectiva de los 
auditores internos 

¿Considera usted que desde la perspectiva de los auditores internos cumplen 
con las recomendaciones de los servicios de control? Explique 

Perspectiva de los 
auditores 

independientes 

¿Considera usted que desde la perspectiva de los auditores independientes la 
entidad cumple con las recomendaciones de los servicios de control? Explique 

Perspectiva de los 
legisladores y 
regulaciones 

¿Considera usted que desde la perspectiva de los legisladores y regulaciones 
la entidad cumple con las recomendaciones de los servicios de control? 

Explique 

¿Considera usted que desde la perspectiva de los legisladores y regulaciones 
vigentes debería normarse una sanción a los Titulares de las Entidades por 

incumplimiento de las recomendaciones de los servicios de control? Explique 



ANEXO 3: FORMATO DE LA GUÍA DE ENTREVISTA 

GUÍA DE ENTREVISTA. 

Título: “Contratación de Personal y los Informes de Servicio de Control en una 

entidad pública, Cusco 2022.” 

Datos del Entrevistado: 

Nombres y Apellidos: ………………………………………………………………… 

Cargo: ………………………………………………………………………………… 

Profesión: ……………………………………………………………………………… 

Fecha: ………………………………………………………………………………… 

Indicaciones: El presente instrumento es parte integrante de una Tesis Universitaria 

de Posgrado. Se le ruega contestar de forma objetiva. Recuerde que no hay 

respuestas correctas o incorrectas, su participación y experiencia es lo más importante. 



 

 
 

CATEGORIA N°01 

 

 
1. ¿Considera usted que el proceso de contratación de personal se desarrolla 

con perfiles idóneos para el puesto de trabajo durante la fase de Admisión y 

compensación? Explique. 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

 
2. ¿Considera usted que la Admisión y compensación económica que se ofrece 

a los servidores públicos está en concordancia a las funciones del puesto de 

trabajo?  

……………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………… 

3. ¿Considera usted que el proceso de desarrollo y mantenimiento de los 

recursos humanos en la entidad es idóneo y satisface las necesidades de los 

trabajadores? Explique. 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 
4. ¿Considera usted que el proceso de contratación de personal en la entidad se 

basa en evaluaciones referidas a la experiencia, capacidad y habilidades del 

participante para el puesto que postula? Explique. 

 
CONTRATACIÓN DE PERSONAL 



 

 
 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

 
5. ¿Considera usted que la Oficina de Recursos Humanos y las áreas usuarias 

realizan una evaluación idónea de los perfiles de puesto que la entidad 

requiere? Explique. 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 
  



 

 
 

CATEGORIA N° 02 

 
 

6. ¿Considera usted que desde la perspectiva de la administración la entidad 

cumple con las recomendaciones de los servicios de control? Explique. 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

7. ¿Considera usted que desde la perspectiva de los auditores internos 

cumplen con las recomendaciones de los servicios de control? Explique 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

 
8. ¿Considera usted que desde la perspectiva de los auditores 

independientes la entidad cumple con las recomendaciones de los 

servicios de control? Explique. 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………….………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………….……………… 

 
9. ¿Considera usted que desde la perspectiva de los legisladores y 

regulaciones la entidad cumple con las recomendaciones de los servicios de 

control? Explique 

 
………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

 
10. ¿Considera usted que desde la perspectiva de los legisladores y 

 
INFORMES DE SERVICIOS DE CONTROL 



regulaciones vigentes debería normarse una sanción a los Titulares de las 

Entidades por incumplimiento de las recomendaciones de los servicios de 

control? Explique. 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

Autorizo a que esta información sea utilizada como parte integrante de la 

Tesis de Maestría en Gestión Publica titulada: “Contratación de Personal y 

los Informes de Servicio de Control en una entidad pública, Cusco 2022”. 

Nombres y Apellidos del entrevistado Sello y Firma 



 

 
 

ANEXO 4: ESCANEADOS DE ENTREVISTAS 
 

 
  





 

 
 

 





 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 




