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RESUMEN

El Sistema de Control Interno (SCI) es fundamental para garantizar la integridad y
la rendicién de cuentas en la funcién publica, y un Sistema de Gestion de Recursos
Humanos (SGRH) eficiente puede desempenar un papel indispensable en la
implementacién exitosa de los controles internos. Por ende, este estudio se centra en la
relacion entre el Sistema de Control Interno (SCI) y la Gestion de Recursos Humanos (GRH)
en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM) durante el aio 2022. En cuanto
a la metodologia, el estudio es de tipo correlacional, y se involucré a 90 servidores y/o
funcionarios de la Oficina General de RR. HH. Utilizando el muestreo por conveniencia, se
obtuvo una muestra compuesta por el total de 90 trabajadores administrativos. Cabe
recalcar que se emplearon las técnicas de analisis documental y encuestas. Se evidencia
una correlacién significativa de 0,60 entre un Sistema de Gestiéon de Recursos Humanos
(SGRH) adecuado y la implementacién exitosa de controles internos. Se concluye que,
existe una asociacion entre las variables de estudios, respaldando la idea de que un SGRH
bien estructurado esta estrechamente vinculado a la implementacion efectiva de dichos
controles. Esto subraya la importancia de invertir en la mejora continua de estos sistemas,
ya que contribuyen de manera decisiva a salvaguardar la eficiencia y transparencia en la
gestion de recursos humanos.

Palabras clave: sistema de gestion de recursos humanos, control interno, gestion

de recursos humanos, sistema de control interno.



ABSTRACT

The Internal Control System (ICS) is essential to ensure integrity and accountability
in the public service, and an efficient Human Resources Management System (HRMS) can
play an indispensable role in the successful implementation of internal controls. Therefore,
this study focuses on the relationship between the Internal Control System (ICS) and Human
Resources Management (HRM) at the Universidad Nacional Mayor de San Marcos
(UNMSM) during 2022. Regarding the methodology, the study is correlational, and 90 civil
servants and/or officials of the General HR Office were involved. Using convenience
sampling, a sample composed of a total of 90 administrative workers was obtained. It should
be noted that documentary analysis and survey techniques were used. A significant
correlation of 0.60 is evident between an adequate Human Resources Management System
(HRMS) and the successful implementation of internal controls. It is concluded that there is
an association between the study variables, supporting the idea that a well-structured HRM
is closely linked to the effective implementation of such controls. This underlines the
importance of investing in the continuous improvement of these systems, since they
contribute decisively to safeguarding efficiency and transparency in human resource
management.

Keywords: human resource management system, internal control, human resource

management, internal control system.
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INTRODUCCION

En los ultimos afos la eficacia y la probidad de las entidades gubernamentales se
han convertido en cuestiones de importancia creciente a nivel mundial. Estas instituciones,
incluida la prestigiosa Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), se enfrentan
a desafios constantes para mantener altos estandares de probidad, eficiencia y compromiso
en su servicio gubernamental.

En este contexto, esta investigacion se adentra en un tema critico relacionado con
el Sistema de Control Interno (SCI) de la UNMSM y su relacion con el Sistema de Gestion
de Recursos Humanos (SGRH). EI SCI ejerce un rol crucial para resguardar que la
universidad funcione de manera efectiva y transparente, promoviendo la integridad y
rendicién de cuentas en su cargo publico. Paralelamente, un SGRH bien disefado y
gestionado puede ser fundamental para la aplicacion exitosa del control interno.

Por ello, la presente investigacion tiene como objetivo examinar como un Sistema
de Gestion de Recursos Humanos efectivo puede contribuir a la implementacion exitosa
de los controles internos en la UNMSM vy, en ultima instancia, mejorar la eficacia y la
integridad de esta institucion académica.

Este estudio se estructura en seis capitulos; el primero, aborda el planteamiento de
objetivos, problemas, alcance e importancia; el segundo, los antecedentes a nivel nacional
e internacional. También se describen las bases tedricas y se proporciona definiciones de
términos fundamentales; en el tercer capitulo se plantean las hipétesis y variable de estudio
junto con la matriz de consistencia; en el cuarto capitulo se incluyen los materialesy
métodos, area, diseno de estudio, muestra, procedimientos, técnicas e instrumentos; en el
penultimo capitulo se explaya cada resultado en marco de los objetivos; y en el ultimo
capitulo se brinda la discusion. Finalmente, se presentan las conclusiones,

recomendaciones, referencia bibliografica y anexos.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Determinacién del Problema

La UNMSM con su destacada trayectoria y renombre global enfrenta desafios
constantes en la busqueda de mantener altos estandares de probidad , eficiencia y
compromiso en su servicio gubernamental. Por ello, esta investigacion se centra en un
problema critico que ha surgido en el Sistema de Control Interno de la UNMSM durante
los ultimos anos y su relacién con el Sistema de Gestion de Recursos Humanos (SGRH).
El SCI es esencial para asegurar que la universidad opere de manera efectiva y
transparente, garantizando la integridad y la rendicion de cuentas en su labor administrativa
. Por otro lado, un SGRH eficiente y bien estructurado puede desempefiar un papel
fundamental en la aplicacion de control interno.

En el afio 2021, el SCI de la universidad en estudio, obtuvo un puntaje de 37.5 sobre
un total de 100 puntos, la cual evidencia grades preocupaciones sobre la efectividad de sus
practicas de control interno. La situacidon se torna aun mas alarmante al comparar esta
puntuacién con el afio 2022, puesto que en este periodo disminuyd drasticamente a 5.44
puntos. Estos declives sirven como indicador de la necesidad de una evaluacién exhaustiva
y un mejoramiento en el SCI de la UNMSM; ademas, plantea interrogantes sobre las causas
subyacentes que se encuentran detras de esta disminucion abrupta. Estas interrogantes
son las siguientes: ;qué factores han contribuido a esta caida tan pronunciada en el
desempeno del SCI en un periodo de tiempo tan corto? ;En qué medida un adecuado
Sistema de Gestion de Recursos Humanos podria haber prevenido o mitigado estos
problemas?

Cabe mencionar que la revisiébn exhaustiva del reporte de identificacion de
deficiencias del Sistema de Control Interno del periodo 2022, que fue presentado el 28 de
marzo del afio 2023, reveld multiples deficiencias en las practicas de control interno en la

Oficina de RR. HH. de la UNMSM. Algunas de estas deficiencias notables incluyen:
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1. La falta de participacion de funcionarios en capacitaciones sobre integridad y
ética en su servicio gubernamental.

2. La ausencia de la propagacion del Codigo de Conducta.

3. La carencia de capacitacién en control interno para los Organos de
Administracion Interna y la Alta Direccion.

4. La no ejecucion de evaluaciones de rendimiento como seccion de la Gestion del
Rendimiento.

5. La falta de apreciacion a los servidores y funcionarios para la aplicacién de
medidas de control y remediacion.

6. La omision en iniciar procedimientos administrativos disciplinarios contra aquellos
que no cumplen con sus funciones relacionadas con el SCI.

7. Lafalta de un método de induccién de nuevos empleados cuando sea apropiado.

8. La falta de revision mensual en el Registro Nacional de Sanciones contra
Servidores Civiles (RNSSC).

9. La falta de verificacion antes de la contratacion de funcionarios o servidores
publicos.

10. La omisién en llevar a cabo las labores de formacion especificadas en el Plan
de Desarrollo del Personal.

11. La ausencia de capacitacion en gestién de riesgos para aquellos involucrados
en la identificacion y valoracion de riesgos. Estas deficiencias, cuando se combinan, ponen
de manifiesto la relevancia inherente de una revision profunda del SCI de la UNMSM vy la
implementacion de medidas correctivas efectivas.

El control interno es relevante en toda entidad, puesto que gestiona una serie de
recursos para lograr sus objetivos, haciendo un simil con la brujula que orienta a las
personas en un camino y que le permite tomar medidas correctivas que le orienten a llegar

a su destino. Por otro lado, la palabra ‘control’ que provine del término francés controles
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tiene diversos significados, tales como ‘comprobacion’, ‘inspeccién’, ‘fiscalizacion o
intervencion’, que aluden el mismo sentido antes mencionado.

Es importante sefialar que en la practica el control se puede observar en dos
perspectivas; la primera, tiene un caracter limitado porque el trabajador (servidor publico) lo
concibe como una revision a posteriori para el seguimiento de los objetivos que se han
planteado; la segunda, se concibe en una perspectiva amplia, es decir, el control debe
entenderse como una actividad que abarca a cada integrante de la empresa, orientandolos
a alcanzar las metas estratégicas y que pueden medirse de manera cuantitativa y
cualitativa.

Los principales tedricos de la administraciéon clasica y moderna han definido el
control desde su experiencia y conocimientos teoricos. Entre ellos se encuentra

Fayol (1916), quien sefala que controlar implica supervisar con el fin de
salvaguardar el acato de cada orden y regla, mientras que administrar implica controlar,
coordinar, dirigir, organizar y prever. Por otro lado, Barrientos (2017) en un articulo que
hace referencia a Peter Drucker, sefnala que el control tiene ocho caracteristicas deseables,

en la cual resalta lo siguiente: “Los controles no pueden ser objetivos ni neutrales”. Esto
quiere decir que los controles se deben relacionar con metas y valores; ademas, sobre la
base de estos se miden los resultados, debiendo ser 16 objetivos y dejar la evidencia. Cabe
senalar que Drucker acufio una frase muy interesante respecto al control indicando “lo que
no es medible, no es controlable, y lo que no es controlable, no se puede mejorar”. Al
respecto, la Ley N°27785, art. 7 describe el control interno como las acciones preventivas,
concurrentes y de revision que se ejecuta por la empresa adherida al control. Asi como
también, el de asegurar la gestion de sus activos y actividades que acontezcan de forma
precisa y eficaz. Este control se lleva a cabo de manera anticipada, posterior y simultanea.

El papel esencial del Sistema de Gestién de Recursos Humanos (SGRH) radica en

supervisar y dirigir los RR. HH. dentro de una entidad, tanto en condiciones de control y de

15



gestion. Estos sistemas abarcan aspectos como la seleccion, capacitacion, evaluacion del
desempeno y desarrollo de los empleados. Un SGRH bien disefado y ejecutado puede
contribuir significativamente a garantizar que los empleados estén calificados, motivados y
en sintonia con los objetivos organizacionales, lo que a su vez facilita el control interno. El
sistema de evaluacién de desempefio, una parte clave de los SGRH, puede estar
directamente asociado con el control interno. La evaluacion de desempefio puede identificar
areas a mejorar en el trabajo de los empleados y ayudar a corregir deficiencias, lo que es
esencial para el control y la correccion oportuna de posibles problemas en la organizacion.
El SGRH abarca programas de formacién destinados a fortalecer las habilidades vy
competencias de cada trabajador. Una capacitacion adecuada en cuestiones de ética,
integridad y cumplimiento puede contribuir directamente al fortalecimiento del control
interno; por ejemplo, los empleados bien capacitados estaran mas preparados para
identificar y denunciar irregularidades.

Ademas, el SGRH debe garantizar que los candidatos sean evaluados
adecuadamente, es decir, verificar sus antecedentes y aptitudes para evitar la contratacion
de personas que puedan representar un riesgo para el control interno. Esto incluye la
promocion de valores y normativas de conducta ética que son fundamentales para el control
interno. Cuando los empleados comprenden y adoptan estos valores es mas probable que
actuen de manera responsable y cumplan con las politicas y procedimientos establecidos.
El Sistema de Gestion de Recursos Humanos no son solo responsabilidad del
departamento de recursos humanos, sino que implica a todos los empleados. A su vez, un
enfoque integral de los SGRH puede contribuir al control interno al asegurar que todos estén
en sintonia con los objetivos estratégicos y las politicas organizacionales.

1.2. Formulacioén del Problema
En este contexto, el problema general de esta investigacién se formula de la

siguiente manera:
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1.2.1. Problema General

PG. ¢{En qué medida un adecuado sistema de Gestion de Recursos Humanos
puede lograr la implementacion de los controles internos en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM durante el afio 20227

Para abordar esta pregunta general, se han identificado problemas especificos
relacionados con diferentes subsistemas de recursos humanos, que son:
1.2.2. Problema Especificos

PE1 ¢De qué manera el Sub. Sistema Gestion del Empleo, se relaciona con el
componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 20227

PE2 ;De qué manera el Sub. Sistema Gestién del Empleo, se relaciona con el
componente informacion y comunicacion del Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 20227

PE3 ;Cémo el Sub. Sistema Gestion del Rendimiento, se relaciona con el
componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM durante el afo 20227

PE4 ;De qué manera el Sub. Sistema Gestién de Desarrollo y Capacitacion, se
relaciona con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la
Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 20227

PE5. ;De qué manera el Sub. Sistema Gestién de Desarrollo y Capacitacion, se
relaciona con el componente evaluacion de riesgo del Sistema de Control Interno en la
Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 20227

PEG6. ¢ En qué medida el Sub. Sistema Gestién de Relaciones Humanas y sociales,
se relaciona con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la

Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el ano 20227?
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1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo General

OG. Determinar en qué medida un adecuado sistema de Gestion de recursos
humanos, puede lograr la implementacién de los controles internos en la Oficina General
de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos

OE"1. Establecer de qué manera el Sub. Sistema Gestion del Empleo, se relaciona
con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General
de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

OE2. Determinar de qué manera el Sub. Sistema Gestidon del Empleo, se relaciona
con el componente informacion y comunicacion del Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

OE3. Establecer como el Sub. Sistema Gestion del Rendimiento, se relaciona con
el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

OE4. Determinar de qué manera el Sub. Sistema Gestion de Desarrollo y
Capacitacion, se relaciona con el componente ambiente de control del Sistema de Control
Interno en la Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

OES. Establecer de qué manera el Sub. Sistema Gestion de Desarrollo y
Capacitacion, se relaciona con el componente evaluacién de riesgo del Sistema de Control
Interno en la Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

OEG6. Determinar en qué medida el Sub. Sistema Gestién de Relaciones Humanas
y sociales, se relaciona con el componente ambiente de control del Sistema de Control

Interno en la Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.
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1.4. Importanciay alcance de la investigacion

El estudio tiene el potencial de identificar areas de mejora en la administracion de
RR. HH. y en el Sistema de Control Interno de la UNMSM. Al comprender cémo estos dos
sistemas se relacionan, la universidad puede tomar medidas para mejorar su
funcionamiento y aumentar su efectividad institucional. Una gestion eficaz de los RR. HH.
puede ayudar a utilizar recursos de manera mas eficiente, y llevar una asignacién mas
efectiva del personal, es decir, capacitacion adecuada y desarrollo de talento interno. Esto
a su vez, podria reducir costos innecesarios y aumentar la productividad. Un SCI sdlido y
una gestion de RR. HH. eficiente son fundamentales para asegurar la rendicién y claridad
de las cuentas en una institucion publica. En otras palabras, esta investigacién puede
contribuir a fortalecer los aspectos antes mencionados en la UNMSM; ademas, aumentar

la confianza de la comunidad educativa y la audiencia en general.
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CAPITULOIl.  REVISION DE LA LITERATURA
21. Antecedentes del estudio
2.1.1. Antecedentes Internacionales
Castellon (2021) en su tesis “Analisis del control interno para la mejora del

desempenio laboral de la empresa Construnica en la ciudad de Esteli” estableciéo como
buscar escudrifiar el control interno del desempefio laboral de una entidad (investigo el
control interno del desempefio laboral en una entidad). Asimismo, en su trabajo utilizé el
método cuantitativo, ya que analizaron las formalidades para la contratacién de proyectos
de adoquinado, empleando la Normas Técnicas de Control.

El disefio metodolégico compendio un tipo de estudio aplicado, se plantearon
interrogantes para buscar respuestas especificas; ademas, con este tipo de investigacion
buscaron llevar a la practica los conocimientos tedricos. Por otra parte, su enfoque es mixto,
cualitativa y cuantitativa. La primera, porque analiza a la empresa en su contexto
problematico, permitiéndole al investigador desarrollar preguntas en hipétesis durante el
transcurso de la investigacion. Por otra parte, es cuantitativa, porque emplea herramientas
como cuestionaros, encuestas que permiten obtener informacidon numérica y de corte
transversal. La muestra obtenida de la poblacion comprendié a trabajadores de los
almacenes Construnica; asimismo se elaboraron preguntas disefiadas con base a las
responsabilidades que llevan a cabo, permitiéndole al investigador obtener la opinién sobre
cuestiones de algun aspecto especifico que lo llevaria a disefiar encuestas.

Las conclusiones a las que llegoé el investigador determinaron que el rendimiento de
los colaboradores de los almacenes plantea situaciones complejas que requieren de
factores de comunicacion, orientacion, liderazgo y motivacion. Otra situacion hallada es que
no se cuenta con un manual de funciones formal que tiene una incidencia directa para el

cumplimiento de su funcién por parte de cada trabajador de almacenes Construnica. Por

otro lado, la ejecucion de Cl favorece en la efectividad para el rendimiento laboral, por lo
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que es necesario la formulacion de un reglamento de labores que incluyan el analisis e
informacion de distintas ocupaciones que ayuden a mejorar las coordinaciones. Otra de las
conclusiones se relaciona a la cantidad de personal que se contrata y la delegacion o
distribucion de las funciones, lo cual indica que existe en este aspecto una discordancia.

El investigador en esta tesis recomienda la elaboracion de manuales de sistemas y
funciones que involucren las actividades administrativas y produccién, debiendo ser
actualizados periddicamente en funcién a los cambios que se den y que estos sean
comunicados a los trabajadores. Se requiere la creaciéon de una guia de perfiles y cargos
para medir las competencias del personal en relacion con las actividades que llevan a cabo.
Otros aspectos recomendados se relacionan al registro de todos los ingresos por las ventas
que se deben realizar teniendo el uso de las cajas registradoras para tal efecto, lo cual
permitiria un mejor control para las salidas e ingresos de productos al almacén.

En cuanto a las ventas a crédito, llevar un registro de cobranzas y su archivo a fin
de realiza comparaciones con los depdsitos que se hagan, y realizar mensualmente los
estados financieros comparativos para determinar las variaciones que son significativas,
tanto para los ingresos y gastos. También, la realizacién de inventarios en almacén e
implementar politicas para el resguardo y seguridad de los activos con el propésito que la
gerencia tome decisiones oportunas sobre la produccion y ventas que se tienen
programadas.

Castro y Rojas (2014) realizaron un trabajo de investigacién titulado “Analisis y
propuesta de mejoramiento del Sistema de Control Interno del area de recursos humanos
de una sucursal de una empresa de transporte de carga ubicada en Valparaiso”. En este
trabajo buscaron describir el SCI del personal de una entidad de transporte. La metodologia
empleada comprendié un enfoque cualitativo. Los investigadores dividieron el trabajo en
diez etapas; la primera, correspondio a la recopilacion de informacion en relacion al control

interno que aplican al personal de la empresa de transporte Valparaiso; segundo, revisaron
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la bibliografa vinculada al objeto de estudio para tener un mayor conocimiento y
comprension de la problematica y contexto de los controles en el area, se recurrié a libros
impresos, digitales, articulos, bases de datos y paginas web.

Asimismo, se procedié a la sistematizacion de la informacion la cual se agrupa
respecto al Cl teniendo en cuenta el objetivo, los componentes que comprende, las
limitaciones para su ejecucion y los controles que se aplican al ciclo del personal. Los que
estan involucrados en este ultimo aspecto compre su desagregacion en descripcion del
cargo, reclutamiento, seleccion, contratacion, remuneracién y desvinculacién. La tercera
etapa correspondi6 a la eleccion del sujeto de investigacion, la cual fue una empresa de
transporte de carga terrestre, rodoviario y ferroviario que transporta cargas de importacion
y exportacién dentro del ambito nacional. La cuarta etapa consistio en una entrevista, la
cual fue realizada al jefe de RR. HH. y a dos supervisores para conocer la realidad de la
problematica. A cada uno de ellos se le realizé una entrevista vinculada al ciclo del personal,
luego fueron remitidas para su aprobacion. De la quinta a la décima etapa realizaron una
prueba de calidad de la informacion procesada, en la que proporcionaron diversas
conclusiones y al mismo tiempo propuestas de mejora. Las conclusiones en marco a la
aplicacion de controles al ciclo del personal fueron las siguientes:

1. La entidad ha definido como politica que debe existir la necesidad de contratar el
personal, validando la misma previamente, y contar con las autorizaciones
correspondientes.

2. Teniendo en cuenta la descripcion del cargo se recluta al personal y se selecciona
al mas apto, es decir, al que cumple con las distintas etapas de aprobacién y autorizacion.

3. Contratado el personal se procede a un proceso de induccion a fin de mitigar los
riesgos relacionados a accidentes o errores, asi como aspectos administrativos que seran

llevados al control de registro bajo la direccion de los encargados de los RR. HH.
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4. Luego se incorporan los datos del trabajador en el sistema, asi como de sus
familiares de ser el caso, la remuneracién que se le asignara y las horas extras, fija como
variable en los controles correspondientes.

5. Se cierra el ciclo con la desvinculacién por los motivos que ya se encuentra
establecidos.

6. Se evidencio que no existe una politica clara en relaciona a la jornada laboral por
parte de las jefaturas, ya que muchas veces esta excede a la jornada normal.

Finamente, los investigadores, propusieron elaborar un manual de politicas y
procedimientos que abarque todo el ciclo de personal, asi como las relacionadas al
tratamiento de las horas extras a fin de que sean debidamente autorizadas y se cumpla con
lo que la ley establece al respecto.

Cisneros (2019) desarrollé una investigacion titulada “Los modelos de gestion del
control como estrategia directiva para la optimizacion de los recursos humanos en las
organizaciones universitarias” en la cual buscd identificar el SCI ejecutado a RR. HH. a las
facultades de una universidad. La investigacion es de tipo descriptivo y explicativo, ya que
se realiz6 una realidad muy cercana. Ademas, utilizaron como técnica el cuestionario y la
entrevista teniendo en cuenta el método COSO. Participaron 62 colaboradores, de los
cuales a través de una muestra probabilistica se determiné a 36 individuos, a ellos se les
aplicod los instrumentos de recojo de informacién. El investigador concluyd, en ambas
facultades consignadas bajo el COSO, que presentan debilidades al hablar de control
interno, comunicacién efectiva y las actividades de supervision.

Asimismo, se reveldé que los individuos que se encuentra menos de un mes
desconocen o tienen poca claridad de los conceptos antes sefialados. El autor recomendé
que se debe ofrecer cursos de induccion a los nuevos integrantes con el propésito de que
conozcan la marcha de los recursos con los que cuenta, los conocimientos necesarios para

su desempefo y de qué manera su trabajo colaborara con el alcance de sus objetivos.
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Ademas, el desempeiio sera evaluado para adoptar las medidas de mejora que se requiere,
esto con el fin de que el personal pueda experimentar contento su labor y sentirse habil.

Garcés (2021) en su investigacion «Evaluacion del control interno al departamento
de talento humano de la constructora “Contructek”», evallta el Cl dentro del area de RR.
HH. con el fin potenciar la eleccion del personal, y que se minimice las ineficiencias
producidas por despidos o contrataciones de un momento a otro. La metodologia que utilizé,
fue de un enfoque mixto, ya que integra el método cualitativo y cuantitativo; el primero de
ellos busca obtener aspectos relevantes del sujeto bajo analisis, y el segundo recaba
informacion sobre las variables, que luego de procesadas permitiran obtener datos
cuantitativos. La poblacion general para dicho estudio consisti6 de 120 personas que
laboran en la empresa, a los cuales se le realizaron entrevistas que permitieran recoger
recomendaciones relevantes para la empresa constructora.

El autor concluye que, teniendo en cuenta el marco teérico, tanto el control interno,
como del referido al talento humano, la constructora carece de manuales y reglamentos
internos, lo que limita la determinacion de las responsabilidades, orden y la ejecucion de las
metas planteadas. El SCI del departamento de talento humano no tiene en consideracién
las fallas al momento de evaluar y contratar personal, porque no ha tomadoconciencia sobre
esta situacion, ni tampoco se considera la cultura y los valores de cada entidad, por lo que
al final tiene un efecto negativo en el logro de metas. Asimismo, el departamento de talento
humano no cuenta con indicadores para medir su desempefio y que permita adoptar
medidas correctivas. Similar situaciéon se produce con el rendimiento de los empleados.

El investigador en su informe final recomienda que se incluya las entrevistas en el
proceso de seleccion, politicas y normativa que se orienten a mejorar el desarrollo y control
de las funciones que le competen al departamento de talento humano. También, que el

gerente general disponga al jefe de talento humano que el reclutamiento de personal debe
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hacerse sobre la base del perfil del puesto establecido, documentando y, ademas, teniendo
en cuenta los antecedentes del postulante, como movimientos bancarios, antecedentes
judiciales, etc. Otra de las recomendaciones que menciona el autor es Implementar
indicadores para la evaluacién del desempeno del departamento de talento humano y de
los colaboradores en general.

Medina (2015) desarroll6 un estudio denominado “Analisis y aplicacion del modelo
COSO de control interno en las areas de recursos humanos de las organizaciones
sanitarias publicas en Andalucia”. En esta investigacion el autor se centra en aplicar un
proceso de autoevaluacion de SCI a través de un cuestionario, siguiendo las
recomendaciones del modelo COSO para que los departamentos de RR. HH. de entidades
publicas de salud se autoevaluen. El tipo de investigacién fue empirico, ya que pretendio
evaluar el sistema de control por medio de una autoevaluacion del departamento de
recursos humanos, el cual se llevdé a cabo teniendo en consideracién lo que el informe
COSO sefiala como objetivos principales de toda organizacién . Estos han sido
relacionados a la eficiencia y eficacia operacional, la fiabilidad de la data financiera, y la
ejecucion de cada norma y regulacion pertinente, con el fin de asegurar un margen
adecuado de seguridad para que la organizacién alcance las metas antes sefialadas.

El trabajo se llevé a cabo en cinco agencias sanitarias, los cuales comprenden un
conjunto de 26 instalaciones de atencién hospitalaria de diversa indole, tales como servicios
provinciales de emergencias sanitarias, centros de alta resolucién y hospitales. Las
conclusiones a las que arrib6 el investigador fue la consideracién de opiniones de los
expertos y de quienes respondieron las preguntas del cuestionario de autoevaluacion. El
resultado final del trabajo empirico arroj6é que los SCI de los departamentos de RR. HH. de
los APES se efectua las sugerencias del reporte COSO, el cual fue considerado

satisfactorio. El resultado final fue 81,77% de un rango de 80%-100%.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Béjar y Quispe (2020) en su estudio titulado “Control interno en el area de recursos
humanos de la Unidad ejecutora 409-hospital Alfredo Callo Rodriguez, Sicuani-Cusco
periodo 2018", desarroll6 la naturaleza del Cl en el area de RR. HH. de un hospital. El tipo
de investigacién fue basica, puesto que no tuvo propdsitos de aplicacion inmediata y busco
ampliar el conocimiento existente acerca de la realidad analizada. El enfoque de esta
pesquisa fue cuantitativo, ya que la informacién que se obtuvo permitié analizarla y obtener
datos relevantes derivados de la aplicacion de los conocimientos teoricos, y el alcance fue
descriptivo. La poblacién estuvo conformada por 30 trabajadores, quienes brindan servicios
en la unidad ejecutoria. A través de una muestra no probabilistica se obtuvo un resultado
de 5 colaboradores, a los cuales se aplicé una entrevista, haciendo uso de una encuesta.
Los resultados del estudio expresan que el Cl en el departamento de RR. HH. se califica
como regular, el promedio obtenido fue el 59% en relacién con cada componente del control
interno. Esta evaluacion refleja una carencia de apoyo y confianza hacia el personal, el cual
es atribuible a la actitud del director del hospital frente a las normas establecidas, asi como
a la ausencia de politicas para el control interno y la ética publica. Se evidencia también la
falta de procedimientos para seleccion, capacitacion y evaluacion del personal.

Por otro lado, se observa una carencia de politicas para la utilizacion y proteccion
de activos, asi como de revisiones de sistemas de informacion y ambiente favorable de
documentacion institucional. En cuanto a la supervision de los procesos del departamento
de RR. HH., no se cuentan con politicas de medidas correctivas y reporte de deficiencias.
Asimismo, se sugiere implementar el plan de comunicaciones para una entrega oportuna
de informacion, junto con un programa de monitoreo continuo y sistémico para la mejora
continua del area.

Cardenas (2022) desarroll6 un trabajo de investigacion que titulé “El control interno

y su incidencia en la gestion de recursos humanos en la empresa C&M Peru S.A.C. -
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Arequipa - 2019”, en la cual establece la influencia del Cl sobre la administracion del area
de RR. HH. de una entidad. La investigacién es descriptiva y cuantitativa. Se realizdé una
encuesta a 30 participantes mediante un cuestionario, el cual estaba constituido por los
procesos de seleccion, pago de remuneraciones y capacitacion. Para el manejo de datos
se considero el criterio de revision de un experto del area de RR. HH., se corrigieron y
modificaron los errores que surgieron en el trabajo de campo. Mediante la informacién del
cuestionario se procesd la data en el software estadistico SPSS 23. El estudio de
investigacion arrojé cuatro conclusiones importantes. En primer lugar, se confirmé que el Cli
posee un efecto positivo en la conduccién de RR. HH. de una empresa. En segundo lugar,
el 61% de los encuestados expresé que el control interno deberia implementarse entoda la
entidad para detectar riesgos, fraudes e irregularidades en la gestién. La tercera conclusion
indica que se identificaron debilidades en la gestion de los RR. HH., segun lo mencionado
por el 75% de los participantes, y que seria relevante ejecutar el control internopara concretar
cada objetivo organizacional, asi como para brindar servicios eficientes a losclientes.
Asimismo, se evidencia la relevancia de que se realice una auditoria interna a la
empresa que permita revelar la situacién real administrativa, financiera y legal para que se
tomen adecuadas decisiones y por ende mejore el control interno, asi como su gestién de
RR.HH. En cuanto, a las sugerencias, estas fueron dirigidas a mejorar el servicio que se
brinda al usuario, para tal efecto se deberia mejorar el control interno, motivar a los
trabajadores mediante el otorgamiento de incentivos en diferentes situaciones, inducciones,
especializacién en determinadas labores, condecoraciones, bonos y ascensos. De esta
manera elevar el rendimiento de los trabajadores. Por otro lado, se requiere entender el
control interno para fortalecer los procedimientos, ello teniendo en cuenta el perfil del
personal a contratar. Finalmente, se debe realizar una auditoria interna, por lo menos una

vez al aino, con el objetivo de realizar un seguimiento a todo lo vinculado con la gestion de
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procesos y riesgos, ello permitira analizar en detalle el SCI en la conduccion de RR. HH. Y
la toma de decisiones mas eficientes e identificar oportunidades de mejora.

De la Cruz (2019) en su investigacion de “Propuesta de un sistema de control en la
gestion de recursos humanos en la Empresa de Multiservicios Profesionales y Asociados
JYR S.A.C." establece un SCI para fortalecer la calidad y eficiencia de los trabajadores. En
la parte metodoldgica, emplea el método de la observacion para describir de manera
narrativa, numérica y/o grafica la realidad bajo estudio. Y mediante la lectura de informacién
que han aportado otros autores en relacion con las variables que intervienen en la
investigacion, el investigador utiliza el método inductivo, el cual le permitié analizar en
particular la problematica, y a su vez las conclusiones. El enfoque fue cuantitativo, como
instrumento se empled guias de observacion que permitié evaluar el desempefio mediante
el establecimiento de categorias.

A la conclusién a los que arribé el investigador, teniendo en cuenta las
responsabilidades, actividades y procedimientos, fue que los controles se ejecutan de forma
inadecuada; asimismo, se identificaron riesgos que afectan a la institucion. Hay carece de
un manual de funciones, descripciones de cargos que permitan establecer las funciones
que se deben cumplir, las responsabilidades y de los niveles de autoridad. El investigador,
a partir del informe de investigacion y los hallazgos identificados, sugiere que la empresa
priorice el cumplimiento de cada objetivo de control considerando las debilidades en el CI
de la administracion de RR. HH., puesto que permitiria potenciar la calidad y eficiencia del
trabajo realizado por los empleados.

Huaman y Quispe (2017) en su investigacion titulada “Control interno gubernamental
en la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Yauyos de la provincia
de Jauja” establecen un SCI que facilite una sinergia con la administracion de RR. HH. Este
estudio es de tipo aplicativo, también conocida como practica o empirica. EI método de

investigacion que utilizaron las autoras fue la observacion, dado que examinaron el objeto
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o0 proceso para documentar y clasificar sus atributos a lo largo de toda la etapa de
investigacion. Asimismo, esta pesquisa es de tipo descriptivo, porque revela las limitaciones
y fallas en la conduccidén de RR. HH. La poblacién estuvo conformada por 34 servidores
publicos, incluidos los funcionarios de la entidad antes sefialada, el recojo de datos se
realizé por medio de la observacion, entrevistas, encuestas y revision de la bibliografia,
como instrumentos se empled un cuaderno de notas, una guia de entrevista, cuestionario y
fichas bibliograficas.

Los autores comprobaron que existe limitaciones y falencias en los procesos de
evaluacién; asimismo, examinaron los procesos de gestion sobre la base del control interno
gubernamental, en la que se hall6 documentos de gestion interna que no existen, y si las
hay, estan desactualizados. La inexistencia de politicas para reducir los riesgos, la
supervisién tardia de los procesos y operaciones impiden la aplicacién oportuna de medidas
correctivas como en cada etapa de seleccion. No hay evaluaciones de desempefio laboral
que ayuden a identificar las necesidades de capacitacion. Por otra parte, se observé que el
personal lleva a cabo acciones deficientes de control posterior, simultaned y previo en las
actividades que interviene debido a que las normativas internas se encuentran
desactualizadas. En cuanto a la administracién de RR. HH. no se han implementado
mecanismos de incentivos, el cual no permite crear un clima laboral adecuado que redunde
en una atencién de alto nivel a los ciudadanos. Los autores de esta pesquisa recomiendan
que la entidad instruida cumpla con implementar el SCI teniendo en cuenta el informe
COSO para su aplicacién en la administracion de RR. HH. a fin de cerra las brechas de
control identificadas en los pasos de evaluacion, capacitacion y seleccién. De igual modo,
recomiendan dictar directivas, detectar riesgos y realizar evaluaciones del desempefio

laboral que permitan formular un programa de formacién anual.
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Rivera (2016) en su investigacion “Sistema de control interno y su asociacion con el
desempeno laboral de los colaboradores de la oficina de gestién de la personas del
Gobierno Regional de San Martin, 2016” analiza el rendimiento laboral y el SCI de cada
colaborador del departamento de RR. HH. En cuanto a la metodologia, el diseno utilizado
fue el descriptivo — correlacional, ya que busco conocer la asociacion de cada variable. La
poblacion estuvo conformada por 21 servidores, la misma que se establecié como muestra
para la obtencion de datos; la técnica que empled el investigador fue el analisis
documentario y la encuesta. Posterior al analisis estadistico por medio del SPSS v.26, se
concluyd una asociacion acerca del rendimiento laboral y el SCI de cada colaborador
publico; ademas, en relacion a la primera variable, 2 servidores expresaron que el SCI es
eficiente, el cual corresponde al 10%; 6 sefalaron que es regular, el cual corresponde al
29%; 4 indicaron que es deficiente, es decir, el 19%. En cuanto a la segunda variable, 3
personas expresaron bajo al desempeno laboral, el cual corresponderia al 14%; 8
servidores, que representan el 38% sefalaron que el nivel de desempefio fue alto; y 5
servidores, es decir, 29% indicaron que es regular. Finalmente, el investigador recomendd
a los trabajadores que continuen desempefiando sus labores de manera éptima teniendo
en cuenta los procesos de cada departamento.

2.2. Bases tedricas

Las organizaciones en general requieren de recursos humanos para la ejecuciéon de
sus labores, incluso la inteligencia artificial y otras tecnologias avanzadas. Estos recursos
son considerados valiosas por las organizaciones y, ademas, se han escrito mucho sobre
cdmo deben ser gestionado para que den lo mejor y contribuyan al alcance de los objetivos
estratégicos.

Entre los que destacan, se encuentra Frederick Taylor, quien consideré que la
gestion de los RR. HH. deberia llevarse mediante la motivacion al empleado, una retribucion

basada en el rendimiento y no en un salario fijo. Asimismo, su experiencia en el sector
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industrial del acero lo plasmé en su obra (“Los principios de la administracion cientifica” del
afio 1911), donde sefala la necesidad de elaborar una ciencia de como debe llevarse a
cabo el trabajo. Entre los que menciona, es el trabajador debe ser seleccionado
cientificamente, adiestrandolo, ensenandole y formandole, divide el trabajo entre las
responsabilidades que le compete a la gerencia y las de los obreros, y finalmente el trabajo
a realizar debe ser estudiado conjuntamente con el trabajador,

En esta misma linea, Henri Fayol desarroll6 el “fayolismo”, quien al igual que Taylor,
publicd un libro que acopiaba sus experiencias (“Administracién industrial y general” del afio
1916). En aquel libro planteé que para dirigir una organizacion se deben tener en cuanta 5
funciones primarias (administrar, controlar, coordinar, dirigir y organizar”. De igual modo,
formuld 14 principios que aun se encuentran vigentes en los marcos teéricos de gestion
contemporaneos, estos son: iniciativa y espiritu de grupo o equipo, estabilidad de la
permanencia del personal, equidad, orden, cadena escalar, centralizacion vy
descentralizacion, remuneracién, interés general, unidad de direccion, unidad de mando,
disciplina, autoridad, responsabilidad y divisién del trabajo.

Posteriormente, Elton Mayo (1924) dio inicio a la teoria de las relaciones humanas.
El cual surge de los experimentos que realizé en las plantas de la empresa Hawthorne en
Chicago, y su relacién con las condiciones de trabajo cambiantes y su efecto en la
productividad laboral. La principal conclusion al que llegé Mayo fue el solo hecho de prestar
atencion a los colaboradores fortalece su rendimiento, pero de esta conclusién se
desprenden otras que para esa época colisionaban con aquellas que venian al trabajador
como una pieza mas de toda la maquinaria de produccion, y los esfuerzos a este recurso
se enfocaban en reducir costos y buscar la eficiencia. Lo que Mayo identificé es que los
trabajadores se sienten como miembros de un grupo, siendo esta la percepcion mas
importante. Incluso el salario, las buenas condiciones de trabajo y los grupos informales

tienen mucha influencia en el comportamiento de los trabajadores de ese grupo, y los
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gerentes deben considerar como relevante las necesidades sociales como la pertenencia a
un grupo.

Cabe sefialar que los pioneros de administracion antes referidos eran ingenieros,
por eso su visién mecanicista de la administracion. A los esfuerzos de Elton Mayo de ver la
administracion desde otra perspectiva mas humanista centrada en el individuo, se sumo
Mary Parker Follet, quien puso atencién en las relaciones que se establecen en las
organizaciones entre los individuos, el poder, la naturaleza holistica de la comunidad, e
impulso las primeras ideas sobre la negociacién.

Las propuestas, que han realizado los estudiosos de administracién y la gestion de
los RR. HH. son innumerables. Todas ellas buscaron brindar respuesta a cémo se debe
gestionar la organizacion de manera €ficiente y eficaz, asi como también la del rendimiento
(desempefio) del trabajador y la colaboracién en el logro de los objetivos.

Por otra parte, como bien lo establecié de manera precisa Henri Fayol en relacién al
proceso administrativo, las organizaciones privadas y publicas sin fines econdmicos y otros,
durante el ciclo de gestion requieren que se realicen funciones de control para verificar si
los objetivos y metas previamente establecidas en la planeacion se lograron alcanzar o si
existen desviaciones respecto a ellos. Todo ello, porque las organizaciones desarrollan sus
actividades en un contexto cuyo factor o eventos pueden afectarla de manera positiva o
negativa, los cuales a su vez son conocidos como riesgos u oportunidades sobre los datos
que se obtienen como resultado de aplicar el control. Las diversas unidades organicas,
desde los altos directivos hacia los operarios, tienen que tomar decisiones que conlleven
medidas correctivas en caso de incumplimiento o de desviaciones, y si son situaciones
favorables para la organizacién se debe adoptar accionespara maximizarlas.

Cabe precisar que hay diversos tipos de control, los que se enfocan en el proceso

para ver su desarrollo, los relacionados a los presupuestos, los controles directivos o de

32



alto nivel, los de aprobacion y los que se aplican para medir el desempefio de los
trabajadores. Si se ven desde otra perspectiva podrian considerarse como estratégicos o
globales, tacticos u operativos. Lo cierto es que no se pueden prescindir de ello haciendo
un simil con un automovil, este lleva incorporado un tablero de control (panel de
instrumentos) que contiene indicadores que ayudan al conductor a tomar decisiones en
cuanto al combustible, aceite, velocidad, indicador de puerta, cinturon de seguridad, etc.; si
los autos no tuvieran el tablero con los indicadores, practicamente el conductor
instintivamente conduciria su auto y quiza pueda tomar decisiones equivocadas. Con este
ejemplo se plantea la necesidad de que las organizaciones también tengan que establecer
controles en todos sus procesos (planificacion, logistica, finanzas, recursos humanos,
presupuesto, tesoreria, etc.).

En cuanto a los controles se ha opinado mucho de cuales son los mas importantes,
dependiendo desde la perspectiva que se quieran ver o interpretar. La organizacion COSO
en el aho 1992, cuando publica su primer informe, sefialé que uno de los inconvenientes
que se tenian en la década de los 70 y 80, e inicio de los 90 era que coexistian diferentes
percepciones y definiciones de lo que era el control interno, y ello traia mucha confusién
incluso para los auditores internos motivados a dar una solucion. Lo primero que hicieron
fue formular una unica definicidn que hasta la fecha se mantiene vigente, incluso en la
actualizacién del informe del afio 2013 la definicion de control interno, segun la CGRP en
la RC N° 320-2006-CG se alinea con el concepto establecido por COSO. Se describe como
una actividad realizada por medio del consejo de administracion, integrantes de la entidad
y direccion. A margen de brindar un nivel razonable de seguridad para lograr los objetivos
relacionados con el cumplimiento, informacién y operaciones. Este proceso, segun la
CGRP, implica a los titulares funcionarios e integrantes para abordar los riesgos y facilitar
una confianza considerable donde se alcance la meta organizacional, asegurando la

realizacion de los objetivos gerenciales pertinentes.
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Segun lo establecido en la resolucion mencionada y la Ley N° 27785 busca
garantizar el adecuado y ajustado ejercicio de fiscalizacién gubernamental. Esto incluye
verificar y prevenir la adecuada gestion y utilizacion de cada recurso estatal. Asimismo,
promover la ética en las labores asignadas, ademas de cumplir cada objetivo organizacion
en marco del control.

En ese sentido, la UNMSM recibe un presupuesto anual que deviene del
presupuesto general de la republica y, ademas, ingresos generados por diversas
actividades que genera esta casa de estudios. Ello permite atender, entre otros, la gestidon
de RR. HH., personales administrativos y docentes, por lo que requiere implementar un
proceso adecuado para su gestion. Por lo tanto, la universidad requiere de la aplicacién de
un SCI en su SGRH a fin de que este logre con sus objetivos y cumpla con el propésito de
gestionar con eficiencia, eficacia, transparencia e idoneidad este recurso, y de esa manera
contribuya al logro de metas organizacionales que son designadas en su plan estratégico
institucional, asi como con su mision y vision.

2.2.1. Sistema de Gestion de Recursos Humanos

La Gestion de RR. HH de cada entidad del Estado, a diferencia del sector privado
en donde las buenas practicas en este proceso se han venido implementado en la medida
que los marcos tedricos y practicos han evolucionado dando mayor interés, y mas con el
desarrollo de la tecnologia a inicios de los afios cincuenta con la aparicion de la UNIVAC
(NIVERSAI computer), que permitid procesar el censo de 1950 en Estados Unidos, asi
también con la aparicion del primer ordenador inventado por Jhon Blankenbaker de Kenbat
Corporation en 1970. El impacto en los recursos humanos fue significativo, sobre todo en
las organizaciones, ya que llevo a que el trabajador tuviera que adquirir los conocimientos
(capacitacion) que le permitieran usarlas adecuadamente. Ello conllevé a que se elevara su
rendimiento y por ende su remuneracion. Aquellos que no lo hicieron se retiraron del

mercado laboral.
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Para muchos expertos, la inteligencia artificial desplazara o dejara sin trabajo a
muchas personas en el mundo en determinadas especialidades. La robdtica y la
automatizaciéon se van constituyendo en una barrera u oportunidad no solo para las
organizaciones, sino que también para las personas que se deben adaptar a los cambios,
y en ese sentido lo tendra que hacer la gestién de los RR. HH.

Robbins y Coulter (2018) plantean la interrogante ¢;por qué es importante la
administracion de recursos humanos?, y en su opinién mencionan que es por tres razones.
La primera, se vincula a la generacion de ventaja competitiva, y respalda esta afirmacién
sobre los estudios que se han realizado a través de Human Capital index que hizo en una
muestra de 2,000 empresas globales, donde concluyé que las areas de RR. HH. orientados
a las personas son generadores de valores superiores para los accionistas; la segunda, se
relaciona al hecho de que los gerentes deben tratar a las personas como compafieros, el
cual es una condicion relevante de estrategias organizacionales, y no se debe ver al recurso
humano como costos a prescindir o reducir; por ultimo, la forma cémo trata la organizacién
a su personal influye de manera significativa en su desempefio.

Por otra parte, sefala que el proceso de recursos humanos también es influenciado
por factores externos como los sindicatos, las regulaciones gubernamentales y otros. Para
Robbins y Coulter (2018) el proceso se descompone en varios subprocesos, tal como es

evidenciada en la figura siguiente:
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Figura 1

Proceso de la Administracién de Recursos Humanos

Planeacion
; Identificacion y seleccion
:: ','::uo- Reclutamiento —»  Seleccién r» by et didd A,

Recorte
de personal

L : : Actualizacion de los
Orientacion Capacitacion —» empleados en cuanto a
habilidades y conocimiento

; Compensacion Retencion de empleados
anm d::, Y competentes y de alto
Rel beneficios desempeno

Nota. Modelo adaptado de “Administracion” Pearson, Prentice — Hall 585, por Robbins y
Coulter (2018).

En las entidades gubernamentales el proceso puede haber sido mas lento, pero se
estan haciendo esfuerzos para equipararse al sector privado que siempre ha estado a la
vanguardia. En Peru, con la creacion de los sistemas administrativos del Estado mediante
la Ley N°29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo, en el Articulo 43° los sistemas son
conjuntos de instrumentos, técnicas, procedimientos, normas y principios, por medio del
cual se organizan cada actividad de administracion publica que necesitan ser ejecutadas
por cada entidad de los poderes del Estado, niveles de gobiernos y organismos
constitucionales. Existen dos tipos de sistemas: sistema administrativos y sistema
funcionales.

Asimismo, en la referida Ley, en el Articulo 46°, sistemas administrativos, sefala
que estos son de aplicacion nacional y comprenden los siguientes sistemas:

1. Modernizacién de la gestién publica

2. Control

3. Defensa Judicial del Estado

4. Planeamiento Estratégico
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5. Inversion Publica

6. Contabilidad

7. Endeudamiento Publico

8. Tesoreria

9. Presupuesto Publico

10. Abastecimiento

11. Gestion de Recursos Humanos

En cuanto al primer sistema administrativo, el rgano rector es la Autoridad Nacional
de Servicio Civil (SERVIR), que dicta todas las normas que rige para las entidades del
Estado que les aplica teniendo como funciones la emisién de normas de trabajo,
capacitacion, promocion de la mejora continua, entre otras. En cuanto al personal esta
comprendido en el alcance del tratamiento de SERVIR. Los cuales se muestran en el
siguiente cuadro:
Figura 2

Regimenes laborales para servidores publicos en el Pert

Servicio Civil

Sin Carrera con vinculo
laboral

Sin Carrera con vinculo
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Nota. Modelo adaptado de “Curso de gestion de recursos humanos en la especializacion

de gestion publica”, Universidad Nacional de Ingenieria, 2022.
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El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos (SAGRH) es la
agrupacion de normas y principios que se emplean en el sector publico, y ejecuta la politica
de estado del servicio civil. El sistema comprende siete subsistemas considerados en el
D.L. N°1023, tal como se detalla en el grafico siguiente:

Figura 3

Sistema administrativo de gestion de recursos humanos y subsistemas

e

Planificacion
de Politicas de

RR.HH. '
G — P —

Organizacion
del trabajoy

\hum?nas y Qstribucién
sociales /

Gestion de la
relaciones

= \ =

Gestion del
desarrollo y

Qaacitacién \Empkeo

R, p—

Gestion del

Gestion de la Gestion del

Qpensacién | Qdimiento

Nota. Elaboracion propia — SERVIR.

Para efectos del actual estudio se consideraron los siguientes subsistemas:

Ss3. Gestion del empleo: incluye todas las politicas destinadas a facilitar el
movimiento de empleados publicos dentro del SAGRH desde que se unen hasta que dejan
la organizacion.

- Gestion de la incorporacién

- Periodo de prueba
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- Induccién

- Vinculacion

- Seleccion

- Administracion de personas

- Procedimientos disciplinarios

- Desplazamiento

- Control de asistencia

- Administracién legajo

Ss4. Gestion del rendimiento: comprende la identificacion, reconocimiento y
promueve la contribucion de los servidores civiles para la obtencion de metas
organizacionales; ademas, procura fortalecer su desempeno.

Evaluacion del desempefio

Ss6. Gestion del capacitacion y desarrollo: comprende las politicas para el
desarrollo de lineas de carrera, desarrolla competencias, de tal manera que impulse su
desarrollo profesional.

- Capacitacion

- Progresién en la carrera

Ss7. Gestion de la relaciones sociales y humanas: engloba las interacciones
acerca de la entidad y los empleados civiles conforme a las politicas de RR. HH.

- Comunicacion interna

- Climay cultura organizacional

- Bienestar social

- Salud y seguridad en el trabajo

- Relaciones ocupacionales colectivas e individuales

Cabe resaltar que el sistema esté integrado por SERVIR, las oficinas de RR. HH. y

por el tribunal del servicio civil. El primero, es el érgano rector del sistema; el segundo,
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resuelve los litigios individuales que se suceden adentro del sistema y de ser el caso aplica
el régimen disciplinario; y el tercero, se encarga al interior de cada entidad de ejecutar e
implementar cada disposicion establecida por SERVIR, asi como formular las politicas para
la consecucion del plan de gestién de personas.

2.2.2. Control Interno

El control interno, tanto en la definicion de Coso (2013), como la establecida por la
CGR., comprende una serie de acciones orientadas a contribuir a la entidad para la
obtencidon de sus metas. Para tal efecto, entre otras acciones, es la dotacién de recursos
materiales, econdémicos y humanos que le permiten realizar sus funciones de manera
sostenible y sustentable, por lo tanto, se requiere ejecutar acciones de control. Coso las
denomina actividades de control, estas ayudan a los servidores a identificar desviaciones
respecto al logro de fines organizacionales a fin de adoptar las medidas correctivas
correspondientes.

En la RC. N°320-2006, la CGR menciona la Ley numero 27785. Segun el articulo 6
de esta ley, el control gubernamental enmarca la verificacion, vigilancia, supervision de los
resultados y actos de gestion publica. Asimismo, el art. 7 describe que el control conlleva
pasos de precaucién simultdnea, posterior y previa, siendo las dos primeras
responsabilidades exclusiva de las autoridades, servidores y funcionarios de tareas
intrinsecas.

La contraloria sefala que la organizacion debe llevar a cabo una regulacion en la
que se promueva niveles de ordenamiento y racionalidad que contribuyan a una adecuada
gestion. En esa direccion sostiene que el SCI debe sostenerse en tres principios
fundamentales; el de autocontrol, que refiere a la facultad que tiene el burdcrata del Estado
de supervisar su labor, identificar deficiencias y ejecutar las acciones correctivas con el fin
de corregir las deficiencias o desviaciones que lleven a lograr lo resultados que se esperan;

la autorregulacion, que es la capacidad que tiene la organizacion de formular e implementar
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procedimientos orientados a cautelar, realizar y asegurar una gestion eficiente, eficaz,
trasparente y legal; por ultimo, la capacidad de autogestionarse. En otras palabras, cada
entidad debe organizar, coordinar y evaluar sus funciones para cumplir con la normativa
correspondiente y los objetivos establecidos.

El control interno se da por medio de todos los involucrados de la entidad, desde el
nivel mas alto, hasta aquellos que estan involucrados en las actividades operativas. Su
propésito es brindar una seguridad adecuada para el alcance de los objetivos instituidos en
tres categorias.

a) Operacionales: esto incluye la efectividad y eficiencia operacional, abarcando
cada objetivo de rendimiento y control de los activos.

b) Informacién: hace referencia a la fiabilidad y puntualidad de la data no financiera
y financiera, tanto interna como externa.

¢) Cumplimiento: se enmarca al acatamiento de cada ley y regulacién que la
organizacion debe seguir.

El control interno brinda una seguridad adecuada de los objetivos de la
administracion que se estan logrando. Mas que simplemente un proceso, se describe como
una herramienta fundamental, una base que garantiza la consecucion de aspectos
esenciales como la eficacia, eficiencia, economia y legalidad. Es crucial destacar que el
control interno no solo es una serie de procedimientos, sino una herramienta integral que
abarca la totalidad de las operaciones (INTOSAI, 2001).

Duran (2009), en relacion al control interno, define como una funcién que es
inherente a todos aquellos integrantes de una organizacién que son responsables de la
ejecucion de planes, precisando que no es una responsabilidad de los niveles gerenciales
altos, sino de los bajos (p.37); ademas, que es una actividad de habito comudn del ser
humano, conscientemente o no. Segun Estupinan (2006) es el sustento basico de la entidad

y la agrupacién de técnicas y procesos disefiados para salvaguardar la adecuada
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confiabilidad de documentacion contable, asi como el de aseguramientos activos y la eficaz
ejecucion de las actividades en conformidad con las normativas puestas por la
administracion.

Rivas (2011), en su estudio “Modelos contemporaneos de control interno,
fundamentos tedricos” bajo las diversas definiciones de control interno, destaca lo
comentado por Mantilla y Blanco (2005, pp. 26-29), en el que indica que la evolucion de la
definicion de control interno ha pasado por tres etapas. La primera, se basé en practicas
empiricas, utilizando ensayo y error, se centré en controles contables y administrativos. La
segunda, influenciada por un enfoque legal, especialmente en el sector publico, introdujo la
aplicacion de estructuras y practicas de control interno, definiéndolo como "el plan de
organizacion y el conjunto de métodos y procedimientos que aseguren que los activos estan

debidamente protegidos y que los registros contables son fidedignos...". La tercera,
inspirada en la propuesta de Coso, se precisa la eficiencia, la reduccion de riesgos que
puedan afectar las metas organizacionales, la integridad de la data financiera y de gestion,
salvaguardar los recursos y el acato de las leyes.

Viloria (2005) hace referencia a la definicion que el Instituto Americano de
Contadores Publicos menciona, la cual establece en la declaracién sobre normas de
auditoria N°1. El control interno abarca la planificaciéon organizativa, asi como todos los
métodos coordinados y acciones implementadas para la proteccién de sus activos, debe
garantiza la precision y fiabilidad de su data contable, fomentar la eficiencia operacional, y
avivar el cumplimiento de las directrices normadas.

Castafieda (2018) en su introduccion sefala que toda organizacion enfrenta riesgos
constantes en el desarrollo de su objeto social, los cuales pueden tener efectos adversos,
e incluso graves para la empresa. En ese sentido, la Ley 87 de CPP describe al control

como el sistema compuesto por la estructura organizativa y el conjunto de planes, métodos,

principios, normas, procedimientos y mecanismos de verificacion y evaluacion adoptados
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por una entidad con el objetivo de asegurar que todas las actividades, operaciones y
acciones, asi como la gestion de la informacion, asi como también los recursos se lleven a
cabo conforme a las normas constitucionales y legales vigentes dentro de las politicas
establecidas por la direccién en consonancia con las metas y objetivos previstos.

En ese contexto, la contraloria ha estado emitiendo durante muchos anos una serie
de normativas vinculadas con la implementacion del SCI en las entidades publicas,
fundamentadas en las principales leyes, como la Ley N°28716, donde define que el SCI se
compone de siete elementos. Sin embargo, posteriormente, la contraloria general emiti6 la
RC N°320-2006 donde se da la aprobaciéon de las normas de Cl, en la que se establece que
el SCI consta de cinco componentes: supervision, informacion y comunicacion, actividades
de control, evaluacién de riesgos y ambiente de control. Estos componentes fueron
inicialmente definidos por Coso en su version de 1992, y se han mantenido en su
actualizacién de 2013, en la que se afadio diecisiete principios. La contraloria, en su
esfuerzo por alinear las normativas de control con las sugeridas por Coso, ha establecido
los componentes del Cl. Ello se puede observar en la siguiente figura:

Figura 4

Componente del Sistema de Control Interno
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Nota. Directiva N°006-2019-CG/INTEG “Implementacion del Sistema de Control Interno”
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En ese sentido, la contraloria ha emitido diversos documentos para la
implementacién del SCl en las entidades publicas, siendo el mas reciente la directiva N°006-
2019-CG/INTEG "implementacion del Sistema de Control Interno en las entidades del
Estado" aprobada por la RC N°146, y su ultima modificacion la RC N°076-2023-CG
publicada el 23-02-2023. Esta directiva establece que el SCI comprende los cinco
componentes, aunque estos han sido agrupados en tres ejes: supervision, gestién de
riesgos y cultura organizacional, manteniendo el mismo nimero de principios mencionados
anteriormente.

Figura 5

Componentes y ejes del Sistema de Control Interno

Cultura
Organizacional

* Ambiente de Control
* Informacion y Comunicacion

Ejes
0)72
N4 -

» Evaluacion de riesgos
» Actividad de Control

Supervision
= Supervision

Nota. Directiva N°006-2019-CG/INTEG “Implementacion del Sistema de Control Interno en
las entidades del Estado”, 2019, aprobada mediante Resolucion de Contraloria N°146-
2019-CG.

La referida resolucion no solo integré los componentes a los tres ejes, sino que
adecud los diecisiete principios que propuso, de tal manera que las entidades del Estado
las tuvieran en cuenta al instante de implementar sus SCI. Para tal efecto, al inicio de cada
principio utiliza los términos “la unidad, entidad, titular y 6rgano” de tal manera que se

encuentren alineados tal como se observa en el cuadro siguiente:
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Tabla 1

Relacién entre ejes, componentes y principios del Sistema de Control Interno

Eje Componente Principio

La entidad demuestra compromiso con la integridad de los valores éticos. El organo
o unidad organica responsable de la implementacion del SCI demuestra independencia
de la Alta Direccion y ejerce la supervision del desempefio del citado sistema.

. La Alta Direccion establece las estructuras, las lineas de reporte y los
Ambiente de Control | piveles de autoridad y responsabilidad apropiados para la consecucién de los objetivos.

c La entidad demuestra compromiso para atraer, desarrollar y retener a
ultura profesionales competentes en alineacion con los objetivo institucionales.

Organizacional ; — - .
La entidad define las responsabilidades de las personas a nivel de control interno
para la consecucion de los objetivos.

La entidad obtiene o genera y utiliza informacion relevante y de calidad para apoyar
el funcionamiento del control intemo.

Informacion y La entidad comunica la informacion internamente, incluidos los objetivos y
Comunicacion responsabilidades que son necesaries para apoyar el funcionamiento del SCI.

La entidad se comunica con las partes interesadas externas sobre los

aspectos clave que afectan al funcionamiento del control interno

La Entidad define los objetivos con suficiente claridad para permitir la identificacion
y evaluacion de los riesgos relacionados.

La entidad identifica los riesgos para la consecucion de sus objetivos en todos sus
niveles y los analiza como base sobre la

cual determinar como se deben gestionar.

173 c La entidad considera la probabilidad de fraude al evaluar los riesgos para la
Evaluacion de Riesgos | consecucion de los objefivos

La entidad identifica y evalia los cambios que podrian afectar significativament
e al SCI.

La entidad define y desarrolla actividades de control que contribuyen a la mitigacion
de los riesgos hasta niveles aceptables para la consecucion de sus objefivos.

Gestion de
Riesgos Actividades de La entidad define y desarrolla actividades de control a nivel de entidad sobre la

Control tecnologia para apoyar la consecucion de los obietivos.

La entidad despliega las actividades de control a través de politicas que

establecen las lineas generales del control interno y procedimientos que llevan dichas

politicas a la practica.

La entidad selecciona, desarrolla y realiza evaluaciones confinuas y/o independientes
para determinar si los componentes del SCI estan presentes y en funcionamiento.

S TS La entidad evalia y comunica las deficiencias de control intemo de forma oportuna
Supervision Supervision a las partes responsables de aplicar

medidas de remediacion y medidas de control,

incluyendo la Alta Direccion y el érgano o unidad organica responsable

de la implementacion del SCI, segin comresponda.

Nota. Directiva N° 006-2019-CG/INTEG “Implementacion del Sistema de Control Interno en
las entidades del Estado”, 2019, aprobada mediante Resoluciéon de Contraloria N° 146-
2019-CG.

En la mencionada directiva, se ha desarrollado el anexo N°1 "Cuestionario de
evaluacion de la implementacion del Sistema de Control Interno" para evaluar el grado de
implementacién del SCI. Este anexo consta de 63 preguntas relacionadas con cada uno de

los ejes. A continuacién, se presenta un extracto de este documento con las preguntas que
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guardan relacion, ya sea directa o indirecta, con la gestién de RR. HH que realizan las

entidades publicas, incluyendo la UNMSM.

Tabla 2

Cuestionario de evaluacion de la implementacion del Sistema de Control Interno

Riesgos

= en los ditimos seis meses antes del vencimiento del
plazo para presentar el Plan de Accion Anual -
Seccion Medidas de Control?

Respuesta
Sin Val
Componente Pregunta oracio Ualgr Valor=1 Vﬂlgr
n
Ambiente de i Los funcionarios y servidores han parficipade, al men
Contral 0%, 8N una capacitacion sobre ética, integridad en la fu -0- Mo Parcialmente Si
nciom publica?
AEI Titular de la entidad ha aprobado vy dispuesto la dif
Ambiente de usion de las disposiciones del Codigo de Conducta o d
Control ccumento que haga sus veces, gue regule la conducta -0- Mo -0- Si
de los funcionanos y servidores de la entidad en el ejer
cicio de sus funciones?
¢Los funcicnarios y servidores de la Alia Direccion y O
Ambiente de rganos de Adminisqaciﬁn Interna (Organos de Asesor
Contral amigntu, Apaoyo vy Limea) que participan en la implemen -0- Mo Parcialmente Si
tacion del SCI en la entidad ham recibido, al menos, un
a capacitacion en Control Interma?
AEl responsable de la Oficina de Recursos Humanos o
- la que haga sus veces ha ejecutado las acciones para ]
gr;nt;zrllte de efectuar la evall:lacic'm de desgmpeﬁo, como parte de I NQC:FII Mo Parcialmente Si
a implementacion de la Gestion del Rendimiento, segl
n la normativa aplicable?
i El responsable de la Oficina de Recurses Humanos o
la que haga sus veces ha otorgado reconocimiento a |
Ambiente de os funcionarios y servidores por |3 implementacion de | . .
Control as medidas de remediacion y control confonme a las co -0- Mo Parcialmente Si
ndiciones v plazos programados, establecidos en el Pl
an de Accion Anual? (**)
iHa iniciado procedimiento administrativo disciplinario
Ambiente de contra los funcicnarios y/o servidores que no cumpliero | Mo apli ) )
Control n con sus funciones relacionadas a la implementacion ca Mo Parcialmente Si
del SCI, conforme a la normativa aplicable?
A El responsable de la Oficina de Recursos Humanos o
Ambiente de la que haga sus veces ha ejecutado el proceso deind | Mo apli . )
Conirol uccidn del personal, en los casos que comesponde, se ca Mo Parcialmenie Si
gln la normativa aplicable? (*)
i El responsable de la Oficina de Recursos Humanos o
oo la que haga sus veces ha revizado mensualmente en
gﬂ;z‘:{;;ﬂ el Registro Macional de Sanciones contra Servidores C -0- Na -0- Si
iviles (RMNSSC) para verificar si alguno de sus funciena
rigs v servidores se encuenira incluido en el mismo?
iEl responsable del a Oficina de Recursos Humanos
Informacion v o la que haga sus veces ha verificado antes de la cont o No o g
Comunicacion | ratacidn de un funcionario o servidor plblico, si este se -eT T
encuenira impedide para contratar con el Estada?
AEl responsable de la Oficina de Recursos Humanos o
Informacion y la que haga sus veces ejecutd las actividades de capa
Comunicacion citacion contenidas en el Plan de Desamollo d,e las Per -0- Mo Parcialmente Si
sonas o documento gue haga sus veces, segun la nor
mativa aplicable?
i Los funcionarios y servidores que parficipan en la ide
ntificacion y valoracion de los riesgos, asi como en lad
e eterminacion de las medidas de control han recibido, c
Evaluacion de omo minimo, una capacitacion sobre gestion de riesgo -0- Mo -0- Si

Nota. Directiva N°006-2019-CG/INTEG “Implementacion del Sistema de Control Interno en

las entidades del Estado”, 2019, aprobada mediante Resolucion de Contraloria N°146-

2019-CG.
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Por ultimo, la RC N°320-2006-CG, en la norma general para el componente
ambiente de control, establece lo siguiente: el componente ambiente de control enmarca la
aparicion de un entorno organizacional propicio para fomentar buenas practicas, valores,
comportamientos y normativas adecuadas, con el fin de concientizar a los integrantes, y de
promover una adecuada cultura organizacional.

En cuanto a las normas, se ha establecido ocho normas basicas que son importante
para la gestién de los RR. HH. de cada entidad del Estado, siendo estas:

- Filosofia de la direccién

- Organo de control institucional

- Competencia profesional

- Administracion de los recursos humanos

- Estructura organizacional

- Administracion estratégica

- Integridad y valores éticos

Asignacion de autoridad y responsabilidad

Las normas basicas anteriormente sefialadas, se complementan con la norma
general para el componente actividades de control gerencial y sus especificas. Al respecto,
esta norma entre sus lineamientos generales senala:

Las actividades de control gerencial son aquellas acciones y procesos disefiados e
implementados por una organizacion para garantizar que sus objetivos y metas sean
alcanzados de manera eficiente y efectiva. Estas actividades estan destinadas a supervisar
y evaluar el desempefio de la organizacion en relacidon con sus planes, identificando
desviaciones y tomando medidas correctivas cuando sea necesario. Algunas de las
actividades tipicas incluyen en establecimiento de estandares de desempefio, la
comparacion de resultados reales con estos estandares, la identificacién de brechas y la

implementacién de medidas correctivas, y entre otros procesos de monitoreo.
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Las normas generales para los compontes de evaluacion de riesgos se
interrelacionan con las dos anteriores, y con la de supervision, tal como lo indican las
normas de control. Los cinco componentes deben estar presentes y funcionar de manera
armonica, a su vez pueden implementarse a nivel de toda la organizacién, un proceso(s) o
unidades de negocio. En el caso de la UNMSM, debe incorporarse procesos o Sistema de
Gestidon de Recursos Humanos.

2.2.3. Definiciéon de Términos

- Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR): es la entidad encargada de dirigir
el Sistema de Recursos Humanos en el ambito publico peruano, dependiente de la
presidencia del consejo de ministros. Fue establecida en el afio 2008.

- Componentes del Sistema de Control Interno (Resolucién de Contraloria 320-
2006-CG): consiste en cinco elementos que deben trabajar de manera conjunta, estos son:
ambiente de control, evaluacion de riesgos, actividades de control gerencial, informacion y
comunicacion, y supervision.

- Control Interno (COS0O-2013): se enfoca en proporcionar una estructura sdlida
que ayude a las organizaciones a lograr sus objetivos, gestionar eficazmente los riesgos y
cumplir con sus responsabilidades de rendicion de cuentas.

- Marco Integrado de Control Interno: es un informe elaborado por el COSO, tiene
como objetivo guiar a las organizaciones en el proceso de disefar, implementar y mejorar
el control interno, asi como evaluar su eficacia.

- Objetivo: Se refiere a la meta o logro que una persona o entidad aspira alcanzar.
Motiva la toma de decisiones y el cumplimiento de metas.

- Plan Estratégico Institucional (PEI): es un documento de gestién que contiene la
vision, misién, principios, valores, objetivos estratégicos, acciones estratégicas, metas e
indicadores de una institucion. Este documento proporciona una guia para dirigir las

actividades de manera planificada.
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- Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos: de acuerdo al decreto
legislativo N°1023, el sistema es la encargada de ejecutar y desarrollar politicas de Estado
en relacion con el servicio civil; asimismo, comprende politicas, principios y procedimientos
para la correcta gestiéon de los RR. HH.

- Subsistema de Gestién del Empleo: De acuerdo a la directiva N°002-2014-
SERVIR/GDSRH, este subsistema se encarga de facilitar el flujo de servidores en el sistema
por medio de las diversas practicas y politicas de personal.

- Subsistema de Gestion del Rendimiento: segun lo establecido en la directiva
N°002-2014-SERVIR/GDSRH, en su apartado 6.1.4 se reconoce, valora y fomenta la
contribucién de los empleados. Ademas, procura mejorar el desempeno a través de la

identificacion de necesidades de capacitacion, y mediante una evaluacién de desempenio.
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CAPITULO lll. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipétesis General

Un adecuado Sistema de Gestion de Recursos Humanos logra la implementacion
de los controles internos en la Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante
el ano 2022.

3.1.2. Hipétesis Especificos

HE1. El subsistema gestion del empleo se relaciona positivamente con el
componente ambiente del Sistema de Control Interno en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

HE2. El subsistema gestion del empleo se relaciona positivamente con el
componente informacion y comunicacion del Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

HE3. El subsistema gestion del rendimiento se relaciona positivamente con el
componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

HE4. El subsistema gestion de desarrollo y capacitacién se relaciona positivamente
con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General
de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

HES. EI subsistema gestion de desarrollo y capacitacion se relaciona
positivamente con el componente evaluacion de riesgo del Sistema de Control Interno en
la Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

HEG. El subsistema gestion de relaciones humanas y sociales se relaciona
positivamente con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la

Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.
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3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 3

Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento Esca_la_ fie
medicion
. Seleccion
Sub..$|stema Induccion
Gestion del -
Procedimientos
Empleo Lo
disciplinarios
Sub. Sistema L,
> Evaluacion de
Gestion del desempefio
Sistema de  Rendimiento P
gestién de Sub. Sistema
recursos Gestion de o s
Capacitacion
humanos Desarrollo y
Capacitaciéon
Sub. Sistema
Gestion de las . Cualitativo/ Nominal/
Relaciones CuItur_a y Clima Cuantitativo Ordinal
organizacional
Humanas y
sociales
Ambiente de Cultura et!ca
Compromiso con el
Control .
control interno
Comunicacion
Control Informacion y Interna
interno Comunicacién Capacitacion  de

Evaluacioén de
Riesgos

control
Identificacion y
Evaluacién del
Riesgo

Nota. Elaboracién propia
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CAPITULO IV. MATERIALES Y METODOS
41. Area de Estudio

Realizado en la Oficina General de Recursos Humanos de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos.

4.2. Diseio de investigacion

El disefio a utilizar sera no experimental-correlacional, debido a que no se realizaran
acciones con el propdsito de manipular las variables, sino observando cémo se relacionan
en la practica. En ese sentido, se recolectara informacion a través herramientas que arrojen
resultados de comportamiento existen entre ellas.

Segun Carrasco (2007), estos disefios “son aquellos cuyas variables no se
manipulan y no es experimental. Analizan y estudian los hechos y fendmenos de la realidad
después de su ocurrencia” (p. 71); asimismo, sera transversal, puesto que se emplea para
realizar investigaciones sobre acontecimientos y sucesos del mundo real en un periodo
especifico.

4.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion esta compuesta por 90 servidores y/o funcionarios de la Oficina
General de RR. HH.; la muestra estda comprendida por el total de 90 trabajadores
administrativos. La seleccion de la muestra fue no probabilistica, por lo que el muestreo se
utilizé por conveniencia, ya que se caracteriza por la facilidad de acceso (Alarcén, 2008)
4.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Para el presente trabajo se ha considerado pertinente el tipo de investigacién y la
informacion a la que se tendria acceso directamente o a través de la aplicacion informatica
del Sistema de Implementacion de Control Interno de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. Se utilizaron las siguientes técnicas:

a) Latécnica de analisis documental: se utiliz informes de gestién interna, reportes

del sistema de implementacion del control interno, documentos referentes a trabajos
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de control interno y los textos referidos a control interno, y Sistema de Gestion de

RR.HH. con el Estado.

b) La técnica de encuesta: se empled un cuestionario como herramienta, el cual
permitié obtener informacién de primera linea del personal de la Oficina General de
RR.HH., el mismo que fue respondido por los trabajadores de la dependencia
sefalada.

4.5. Andlisis de estadisticos

El analisis de datos se realizo utilizando los resultados obtenidos, ello con un énfasis
en la encuesta disefiada para recopilar informacién sobre las variables. A través de una
cuidadosa seleccién de preguntas dentro de la bateria planificada, se explorara la relacién
entre estas variables clave.

La encuesta es una herramienta valiosa que recopila percepciones, opiniones y
datos cuantitativos relevantes. El analisis se centrd en la aplicacién de la prueba de relacion
de Pearson, el cual permiti6 evaluar la asociacion lineal acerca de las respuestas
proporcionadas en la encuesta. Este enfoque estadistico robusto facilitd la identificacion de
la fuerza y la direccion de la asociacion entre el Sistema de Gestion de RR.HH. y el control
interno en el contexto de la investigacion.

Al utilizar la prueba de correlacion de Pearson como medida de asociacién, se pudo
determinar la direccion de la asociacion acerca de estas 2 variables criticas. Este analisis
estadistico proporcioné una comprensiéon mas profunda de cémo la eficiencia del control
interno puede estar vinculada a la implementacion y calidad del Sistema de Gestion de
RR.HH. en la organizacion estudiada. La interpretacion cuidadosa de estos resultados
contribuyd significativamente a la formulacion de conclusiones sélidas y a la adopcion de

decisiones bien fundamentadas en el contexto de la gestion.
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CAPITULO V. RESULTADOS
5.1. Presentacion y analisis de resultados
5.1.1. Variable “Sistema de Gestion de Recursos Humanos”

Respecto a la dimensién “Subsistema Gestion del Empleo”, se presentas las
siguientes preguntas:

En el contexto de la implementacion del subsistema de gestion del empleo en la
Oficina General de RR. HH de la UNMSM, ;cémo evaluaria la efectividad de los controles
internos en el proceso de seleccion del personal?

Tabla 4

Respuestas de la pregunta N°1 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Inefectivo 5 5%
2 Neutral 17 19%
3 Efectivo 50 56%
4 Muy Efectivo 18 20%
Total 90 100%
Figura 6

Respuestas de la pregunta N°1 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 50 respondieron que los controles internos en el proceso de
seleccion son “efectivos”, es decir, el 56%; por otro lado, 18 encuestados respondieron que
es “muy efectivo”, este grupo se encuentra alrededor del 20%; ademas, el 17 considerd que
es “neutral”’, es decir, el 19%; por ultimo, con lo que respecta al “inefectivo”, solo 5
respondieron a este punto, o sea, el 5%.

Del analisis de los resultados estadisticos se colige que las respuestas en la
categoria efectivo y muy efectivo representan el 76%, es decir, que en opinion de este grupo
los controles en el proceso de seleccion son positivos. Es preciso sefalar que la categoria
neutral significa que les es indiferente el hecho de que se cuenten con controles internos
en el proceso de seleccion, siendo esta la percepcion de los individuos que respondieron a
esa alternativa.

Asimismo, respecto a la pregunta numero 2:

En su experiencia personal, ¢ considera que los controles internos aplicados a la
etapa de seleccion de personal son coherentes y adecuados en el marco del subsistema
de gestion del empleo de la Oficina General de RR. HH. de la UNMSM?

Tabla 5

Respuestas de la prequnta N°2 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Inefectivo 3 3%
2 Neutral 24 27%
3 Efectivo 53 59%
4 Muy efectivo 10 11%
Total 90 100%
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Figura 7

Respuestas de la prequnta N°2 al total encuestados
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Se observa del resultado estadistico, del total de 90 encuestados, 53 participantes
(59 %) mencionaron que los controles internos aplicados en el proceso de seleccién son
“coherentes y adecuados”; por otra parte, 24 personas (27%) indicaron que era “neutral”;
10 participantes (11%) mencionaron que son muy “coherentes y adecuados”, y 3 sefialaron
(3%) que los controles son “incoherentes e inadecuados”.

Tras examinar las respuestas a la incognita planteada, se deduce que la gran parte
de los participantes encuestados, en la categoria “coherentes y adecuados” (59%) y “muy
coherentes y adecuados” (11%) la suma de ambas representa un 70%, es decir, que se
considera que los controles aplicados en el proceso de seleccion son coherentes y
adecuados. Estan relacionados y apropiados al proceso senalado. Un dato que llama la
atencién es que 24 encuestados (27%) consideran que la aplicacion de controles en este
proceso es neutral, por lo que se interpreta esta neutralidad de divisas maneras, la
interpretacion principal puede ser debido a factores o el contexto en el que se aplican; sin

embargo, este punto no es materia de esta investigacion.
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En adicion, respecto a la pregunta numero 3:

¢ Considera que un proceso de induccién es esencial para fortalecer los controles

internos en el marco de un subsistema de gestion del empleo en la Oficina de Recursos

Humanos?
Tabla 6

Respuestas de la pregunta N°3 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %0
1 Poco esencial 1 1%
2 Neutral 5 6%
3 Esencial 53 59%
4 Muy esencial 31 34%
Total 90 100%
Figura 8

Respuestas de la pregunta N°3 al total encuestados
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Los resultados muestran ante la pregunta planteada: ¢ considera que un proceso de

induccidn es esencial para fortalecer los controles internos en el marco de un subsistema

de gestion del empleo en la Oficina de RR. HH.?

De los 90 encuestados, 53 respondieron que la induccién es “esencial” para

fortalecer los controles internos en el subsistema de gestién de empleo, esto representa un

59%; mientras que 31 respondieron que es “muy esencial’, es decir, el 34%; 5 encuestados

que representa un 6%, y 1 encuestado que esta conformado por 1% respondieron que era
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“neutral” y “poco esencial”’ respectivamente al hecho que se llevara a cabo un proceso de
induccién en el subsistema referido.

Al analizar las respuestas brindadas de la incégnita, los 53 y 31 encuestados en las
categorias de respuesta esencial y muy esencial estarian conformados por el 93%, por lo
que se considera que es fundamental para fortalecer los controles internos en el subsistema
de gestion del empleo en la Oficina de RR. HH.

En adicion, respecto a la pregunta numero 4:

Desde tu perspectiva, scomo evaluarias la contribucién de los procedimientos
disciplinarios en tu organizacién para fortalecer los controles internos en el marco de la
gestion del empleo?

Tabla 7

Respuestas de la prequnta N°4 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Inefectivo 3 3%
2 Neutral 15 17%
3 Efectivo 48 53%
4 Muy efectivo 24 27%
Total 90 100%
Figura 9

Respuestas de la prequnta N°4 al total encuestados
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Los resultados muestran ante la pregunta planteada: desde tu perspectiva, como
evaluarias la contribucion de los procedimientos disciplinarios en tu organizacion para
fortalecer los controles internos en el marco de la gestion del empleo?

De los 90 encuestados, 48 respondieron que la contribucion de los procedimientos
disciplinarios es “efectiva’, es decir, el 53%; por otra parte, 24 que representan el 27%
respondieron que la contribucion es “muy efectiva”; 15 encuestados respondieron que es
“neutral”’, o sea, el 17%; y solo 3 respondieron que es “inefectivo”, representando este ultimo
el 3%.

Al analizar la contestacion a la incégnita formulada, se puede decidir que los
procedimientos disciplinarios, es decir, un 80.00% ayudan a fortalecer los controles internos
en la entidad, y un 20% se mantiene neutral o lo consideran inefectivo.

Por otro lado, respecto a la dimension “Subsistema Gestidon del Rendimiento”, se
presentan las siguientes preguntas:

Indique en qué medida considera que la valoracién del rendimiento laboral de los
empleados en el marco de un subsistema de gestidn del rendimiento colabora en la mejora
de la eficacia de los controles internos dentro de la Oficina General de RR.HH. de la
UNMSM.

Tabla 8

Respuestas de la pregunta N°5 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %

1 En poca medida 1 1%
2 De manera neutral 17 19%
3 En gran medida 52 58%
4 En muy gran medida 20 22%
Total 90 100%
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Figura 10

Respuestas de la pregunta N°5 al total encuestados
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Los resultados muestran ante la pregunta planteada: indique en qué medida
considera que la revision del rendimiento de los empleados en el marco de un subsistema
de gestion del rendimiento favorece a mejorar la eficacia de los controles internos en la
Oficina General de RR.HH. de la UNMSM.

De los 90 encuestados, 52 respondieron que la evaluacion del desempefio del
personal contribuye en gran medida a mejorar el rendimiento de los controles internos en
la Oficina de General de RR.HH. de la institucion, esto representa el 58%; por otro lado, un
grupo de 20 encuestados respondié en muy gran medida, el cual esta conformado por el
22%; mientras que 17, es decir, 19% respondié que la evaluacion de desempefio contribuye
de manera neutral; y apenas 1 encuestado, que representa el 1%, respondié en poca
medida.

Se deprende de las repuestas de esta incognita, que 72 encuestados, representados
por el 80%, tienen una opinidon favorable en relaciéon a que el desempefio contribuye a
mejorar la efectividad de los controles internos. Debe entenderse en la aplicacion de estos

por parte de los servidores publicos en la Oficina General de RR. HH de la entidad; sin
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embargo, un 20% no lo considera asi, quiza por diversos motivos o percepciones que se
tienen de los controles internos.

Por otro lado, respecto a la dimension “Subsistema Gestion de Desarrollo y
Capacitacién”, se presentan las siguientes preguntas:

En el contexto de la implementacién del subsistema de desarrollo y capacitacion en
la Oficina General de RR.HH. de la UNMSM, ;cdémo considera que las capacitaciones
mejorarian la efectividad de los controles internos?

Tabla 9

Respuestas de la pregunta N°6 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Inefectivo 1 1%
2 Neutral 6 7%
3 Efectivo 53 59%
4 Muy efectivo 30 33%
Total 90 100%
Figura 11

Respuestas de la pregunta N°6 al total encuestados
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Ante la pregunta formulada, 53 encuestados, que representan el 59%, respondi6
que las capacitaciones mejorarian la efectividad de los controles internos en el contexto del
subsistema de desarrollo y capacitacion, es decir, lo consideran “efectivo”; mientras que 30
respondieron “muy efectivo”, o sea, el 33%, solo un 7% respondié “neutral” y 1% respondio

“inefectivo”.
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Del analisis se concluye que un 92% de los encuestados considera que la
capacitacién mejoraria la eficiencia de los controles internos, en otras palabras, la
capacitacion a los servidores mejoraria la ejecucion de los controles, no por si solo, sino
producto de su ejecucion. Con ello recién se podria determinar su efectividad, por lo tanto,
la capacitacién juega un rol preponderante.

En adicion, respecto a la pregunta numero 7:

¢En qué medida considera importante que los servidores y funcionarios reciban
capacitaciones en el marco del subsistema sistema gestion de desarrollo y capacitacion en
la Oficina General de RR.HH. de la UNMSM?

Tabla 10

Respuestas de la pregunta N°7 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Neutral 6 7%
2 Importante 52 58%
3 Muy importante 32 36%
Total 90 100%
Figura 12

Respuestas de la pregunta N°7 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 52 respondieron que lo consideran “importante”, el cual
representa el 58%. En esa misma orientacion, 32 respondieron que lo consideran “muy
importante”, es decir, el 36%, y solo 6 respondieron “neutral”, este ultimo estaria
conformado por el 7%.

Del analisis se colige que el 93% de los encuestados reconoce la importancia de la
capacitacién para los servidores y funcionarios en el marco del subsistema de gestion del
desarrollo y formacion. Asimismo, se puede deducir que la percepcion que se tiene de las
capacitaciones es que esta ayudaria en generar mayor conocimiento, habilidades, y sobre
todo aptitudes y actitudes para el desarrollo de sus tareas y realizacion de sus
responsabilidades.

Por otro lado, respecto a la dimension “Subsistema Gestién de las Relaciones
Humanas y Sociales”, se presentan las siguientes preguntas:

¢, Coémo cree que la promocion de una cultura y clima organizacional mejorados a
través del subsistema de gestion de relaciones humanas y sociales, y la implementacién de
controles internos impacta en la satisfaccion y el desempeno de los empleados en la Oficina
General de RR. HH. de la UNMSM?

Tabla 11

Respuestas de la pregunta N°8 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
| Neutral 10 11%
2 Positivo 55 61%
3 Muy positivo 25 28%
Total 90 100%
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Figura 13

Respuestas de la pregunta N°8 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 55 respondieron que la promocién de una cultura y clima
organizacional, asi como la aplicaciéon de los controles internos tiene un impacto en el
desempeno de los empleados de la Oficina General de RR. HH., es decir, positiva. En esta
linea, la cantidad antes sefalada, estaria conformada por 61%; mientras que un grupo de
25 encuestados, conformado por el 28%, respondié que es muy positivo, y solo 10
encuestados, que representan el 11%, respondié que es neutral.

Analizando las cifras, se tiene que un 89% considera que la promocién de una
cultura y clima organizacional, y la ejecucion de los controles internos tienen un impacto en
el desempenfo de los empleados de la Oficina de RR. HH., ello debe entenderse que estos
dos elementos, capacitacion y control interno, crean una cultura orientada al control y para
el cumplimiento de los objetivos mediante el desempefio de la oficina antes sefialada.

En adicion, respecto a la pregunta numero 8:

En el contexto de la implementacion del subsistema de gestién de relaciones

humanas y sociales en la Oficina General de RR.HH. de la UNMSM, ;como evaluaria la
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efectividad de los controles internos en la promocion de una cultura y clima organizacional
mejorados?
Tabla 12

Respuestas de la prequnta N°9 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %o
1 Inefectivo 1 1%
2 Neutral 19 21%
3 Efectivo 51 57%
4 Muy efectivo 19 21%
Total 90 100%
Figura 14

Respuestas de la pregunta N°9 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 51 respondieron que califican como “efectivo” la promocion
de una cultura y clima organizacional mejorados, en el contexto de la implementacion del
sistema ya mencionado. Este ultimo estd conformada por el 57%. Por otro lado, 19
encuestados, es decir, el 21% respondid que es “muy efectivo”, igual nimero de
encuestados al anterior respondié que es neutral, y solo 1 lo calificé como “inefectivo”, es

decir, el 1%.
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Se observa, que el 78% de servidores respondieron de manera positiva, es decir,
“efectivo” y “muy efectivo” a la pregunta que se les planted en la encuesta; por otra parte,
19 servidores, que significan un 21%, respondieron “neutral”’, y solo 1 consideré que era
“inefectivo”, en otros términos, el 1%.

Las respuestas obtenidas del empleo del cuestionario, en relaciéon a la variable
Sistema de Gestion de Recursos Humanos, en promedio nos brindan que el 83% de los
encuestados considera que el control en el sistema de gestién, antes sefalado, es
beneficioso para cada empleado de la corporacion. Para un menor grupo le es indiferente,
puesto que solo esta conformado por el 17%, tal como se representa en la figura:

Figura 15

Respuestas obtenidas para la variable Sistema de Gestion de Recursos Humanos

5.1.2. Variable “Control interno”

Respecto a la dimensiéon “Ambiente de control”, se presentan las siguientes
preguntas:

¢, Como considera usted que la efectividad de al menos una capacitacion sobre ética
e integridad en la funcion publica contribuye a mejorar el cumplimiento y los controles

internos en la UNMSM?
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Tabla 13

Respuestas de la prequnta N°10 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Inefectivo 2 2%
2 Neutral 15 17%
3 Efectivo 48 53%
4 Muy efectivo 25 28%
Total 90 100%
Figura 16

Respuestas de la prequnta N°10 al total encuestados
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Los resultados muestran ante la pregunta planteada: ¢ cémo considera usted que la
efectividad de al menos un curso de formacion sobre ética y honestidad en la funcién publica
contribuye a mejorar el acatamiento y la supervision de los controles internos en la
UNMSM?

De los 90 encuestados, 48 respondieron que al menos una capacitacion en ética e
integridad contribuye a mejorar el cumplimiento del control interno en la universidad, es
decir, el 53% respondio “efectivo”. Por otro lado, 25 encuestados calificé la respuesta como
“muy efectivo”, este ultimo estaria conformado por el 28%. Asimismo, 15 calificaron como
“neutral”’, representando un 17%, y solo 2 respondieron marcando “inefectivo”, el cual

representa el 2%.
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Al examinar las respuestas a la incégnita planteada, se puede inferir que un 81% de
los trabajadores perciben que el hacer una capacitacién como minimo en control interno y
decencia publica, ayudan a mejorar el cumplimiento de los controles internos. En
conclusion, se ven como algo bueno para la universidad en su conjunto.

En adicion, respecto a la pregunta numero 11:

¢ Qué tan efectiva considera la aprobacién y difusion del cddigo de conducta o
documento similar que regule la conducta de los funcionarios y servidores de la entidad en
el ejercicio de sus funciones?
Tabla 14

Respuestas de la pregunta N°11 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Neutral 9 10%
2 Efectivo 45 50%
3 Muy efectivo 36 40%
Total 90 100%
Figura 17

Respuestas de la prequnta N°11 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 45 respondieron que la aprobacion y difusiéon de un cédigo
de conducta o un documento que tenga el mismo propdsito es considerado “efectivo”, es
decir, el 50%; mientras que 36 encuestados, que significa un 40%, respondié que es “muy

efectivo”, y solo 9 respondieron “neutral”, el cual representa el 10%.
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Los datos obtenidos del procesamiento de las encuestas revelan que un 90% de los
encuestados considera el codigo de conducta como efectivo y muy efectivo para regular las
conductas de los funcionarios y servidores en el ejercicio de sus funciones y
responsabilidades. Ello se entiende que la percepcion que tienen de ese documentd es
imprescindible para un actuar ético e integro.

En adicion, respecto a la pregunta numero 12:

¢Cuan importante considera usted que la participacion en al menos una
capacitacion en control interno por parte de los funcionarios y servidores de la alta direccion
y organos de administracion interna es para mejorar la efectividad del control interno en la
UNMSM?

Tabla 15

Respuestas de la pregunta N°12 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Poco importante 2 2%
2 Neutral 7 8%
3 Importante 48 53%
4 Muy importante 33 37%
Total 90 100%
Figura 18

Respuestas de la prequnta N°12 al total encuestados
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Ante la pregunta sefalada, de los 90 encuestados, 48 respondieron como
importante el hecho que los administradores y agentes de la alta direccion, asi como los
organos de administracion asistan al menos a una capacitacion en materia de control
interno, es decir, un 53%; en adicién a esta percepcién, 33 respondieron “muy importante”,
es decir, el 37%; mientras que 7 respondieron “neutral”’, que significa el 8%, y solo 2
respondieron que era poco importante, el cual estaria representado por el 2%.

Del andlisis a los datos obtenido cabe resaltar que un 90% de los encuestados
considera que este tipo de capacitaciones permite mejorar la eficiencia del control interno
en la universidad, ya que lo considera importante y muy importante.

Asimismo, respecto a la pregunta numero 13:

¢, Cuan clave considera usted que la evaluacién de desempefo, como parte de la
implementacién de la gestién del rendimiento, contribuye a mejorar la efectividad del control
interno en la UNMSM?

Tabla 16

Respuestas de la pregunta N°13 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Neutral 12 13%
2 Clave 45 50%
3 Muy clave 33 37%
Total 90 100%
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Figura 19

Respuestas de la prequnta N°13 al total encuestados
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De los 90 participantes, 45 contestaron que es “clave”, es decir, el 50%; asimismo,
el 33 contesto que es “muy clave”, que significa que el 37%. Por ultimo, 12 respondié que
es “neutral”, el cual corresponde al 13%n esta pregunta se trata de vincular o correlacionar
el hecho que al llevar a cabo evaluaciones del desempefio de los servidores de la
evaluacion del desempeiio es considerado relevante para la mejora de la efectividad del
control interno a nivel de toda la universidad.

Del analisis de las respuestas, el 87% de encuestados consideran “clave” y “muy
clave” la evaluacion del desempefio en asociacion con el rendimiento del control interno.
Esta percepcion es relevante en cuanto a la gestion del rendimiento en el marco de control.

Asimismo, respecto a la pregunta nimero 14:

¢ Qué tan efectivo considera usted que otorgar reconocimiento a los funcionarios y
servidores por la implementacion de las medidas de remediacion y control conforme a las
condiciones y plazos programados en el plan de accion anual, promueve la implementacion

del control interno?

71



Tabla 17

Respuestas de la prequnta N°14 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %o
1 Inefectivo 2 2%
2 Neutral 18 20%
3 Efectivo 50 56%
4 Muy efectivo 20 22%
Total 90 100%
Figura 20

Respuestas de la pregunta N°14 al total encuestados

60%
50%
40%
30%
20%

20%
10%

1 Inefectivo 2 Neutral 3 Efectivo 4 Muy efectivo

0%

De los 90 encuestados, 50 respondieron que es “efectivo”, el cual esta representado
por el 56%; por otra parte, 20 respondieron que es “muy efectivo”, es decir, el 22%;
asimismo, 18 respondieron “neutral”, el cual representa el 20%, y solo 2 respondieron que
era “inefectivo”, el cual corresponde al 2%.

Las respuestas obtenidas de los 90 participantes permitieron determinar que el 78%
esta de acuerdo con que se debe reconocer premios a los empleados que se comprometen
con la ejecucion de medidas correctivas y control, esto segun las condiciones y tiempos
establecidos en el programa anual. Sin embargo, no se puede colegir si estos debieran ser
econoémicos o no, y tampoco se puede inferir el tipo.

En adicion, respecto a la pregunta numero 15:
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¢, Cual es su opinion sobre considerar la iniciacion de procedimientos administrativos
disciplinarios contra los funcionarios y/o servidores que no completaron con sus funciones
relacionadas a la aplicaciéon del Sistema de Control Interno (SCI) como una medida para
promover la ejecucion del control interno?
Tabla 18

Respuestas de la pregunta N°15 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 En desacuerdo total 1 1%
2 En desacuerdo 2 2%
3 Neutral 3 3%
4 De acuerdo 48 53%
5 Totalmente de acuerdo 36 40%
Total 90 100%
Figura 21

Respuestas de la pregunta N°15 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 48 respondieron que estan de acuerdo, es decir, el 53%;
para esta misma pregunta, 36 respondieron que estan totalmente de acuerdo con el hecho
de que se inicie procedimientos administrativos disciplinarios contra aquellos funcionarios
y/o servidores que no se comprometan en el cumplimiento de la implementacion del

Sistema de Control. Este punto corresponderia al 40%. Por otro lado, un grupo reducido de
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6 trabajadores respondié “neutral”, el cual estaria representado por el 3%. Para el caso de
“desacuerdo total” y “en desacuerdo” respondio solo el 3 %.

Al analizar las respuestas de la incognita, se observa que un 93% esta a favor de
que se adopten medidas disciplinarias contra aquellos servidores y funcionarios que no
hagan un esfuerzo para implementar el SCI, ya que lo ven como una medida que promueva
la responsabilidad.

En adicion, respecto a la pregunta numero 16:

¢Cuan clave considera usted que es el proceso de induccion del personal para
mejorar los controles internos de la UNMSM?

Tabla 19

Respuestas de la pregunta N°16 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados Yo
1 Poco clave 2 2%
2 Neutral 7 8%
3 Clave 37 41%
4 Muy clave 44 49%
Total 90 100%
Figura 22

Respuestas de la prequnta N°16 al total encuestados
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Los resultados muestran ante la pregunta planteada: ¢ cuan clave considera usted
que es el proceso de induccion del personal para mejorar los controles internos de la
UNMSM?

De los 90 encuestados, 44 respondieron que consideran “muy clave” el proceso de
induccion para mejorar los controles internos, es decir, que esta constituido por el 49%. Por
otro lado, 37 respondieron que es “clave” el proceso de induccion en los nuevos servidores
ingresantes, la cual corresponde al 41%. Asimismo, 7 respondieron “neutral” y 2 “poco
clave”, ambos representan el 8% y 2% respectivamente.

Del estudio de los datos procesados, se colige que 90% de los participantes
perciben que es relevante que cumplan con la secuencia de induccion, del cual se deduce
que ayuda a cumplir los objetivos que se quieren lograr. En este caso en materia de
cumplimiento de las funciones relacionadas a la ejecucion del control interno en el cargo
que vaya a desempefarse el servidor al incorporarse a la universidad.

Respecto a la dimensién “Informacion y Comunicacion”, se presentan las siguientes
preguntas:

¢, Qué opinidn tiene usted sobre la efectividad de revisar mensualmente el Registro
Nacional de Sanciones contra Servidores Civiles (RNSSC) para verificar si alguno de
nuestros funcionarios y servidores se encuentra incluido en el mismo como una medida de
accién para mejorar el control interno de la UNMSM?

Tabla 20

Respuestas de la pregunta N°17 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Inefectivo 3 3%
2 Neutral 9 10%
3 Efectivo 48 53%
4 Muy efectivo 30 33%
Total 90 100%
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Figura 23

Respuestas de la pregunta N°17 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 48 respondieron a la pregunta formulada “efectivo”, es decir,
el 53%; ademas, 30 respondieron “muy efectivo”, el cual representa un 33%; con lo que
respecta al “neutral”, fueron 5 los que respondieron a ese punto, el cual significa un 10% de
los encuestados, y solo 3 respondieron que es “inefectivo”, o sea, el 3%. Esto a la accion
de revisar cada mes el RNSSC que pertenezcan a la universidad y que esta mejore el
control interno.

Considerando las repuestas a la incognita formulada, se concluye que los
encuestados en su mayoria, es decir, el 86% lo considera adecuado y oportuno, ya que les
permitira alertar e identificar servidores que se encuentren sancionado. Esta accion deberia
realizarse antes del ingreso de un servidor a la universidad, salvo que se encuentre en curso
alguna sancion por otra entidad debido a conductas irregulares.

En adicion, respecto a la pregunta nimero 18:
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¢ Considera efectivo verificar antes de la contratacion de un funcionario o servidor
publico, si este se encuentra impedido para contratar con el Estado como medida de accién
para mejorar el control interno de nuestra UNMSM?
Tabla 21

Respuestas de la pregunta N°18 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %o
1 Muy inefectivo 1 1%
2 Neutral 5 6%
3 Efectivo 31 34%
4 Muy efectivo 53 59%
Total 90 100%
Figura 24

Respuestas de la pregunta N°18 al total encuestados

60%
50%
40%
30%
20%

10%
V. 4 o

0%

1 Muy inefectivo 2 Neutral 3 Efectivo 4 Muy efectivo

De los 90 encuestados, 31 (34%) dijeron que es “efectivo”; asimismo, un 53 (59%)
indicaron “muy efectivo”; 5 (6%) sefalaron el “neutral”, y 1 (1%) respondio “muy inefectivo”.
De la revision de las respuestas efectuadas por los 90 participantes, se tiene que un 93%

considera la accion de verificar si este se encuentra impedido de contratar con el Estado en
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la etapa previa a su contratacion, es decir, con un caracter preventivo a fin de evitar la
incorporacion de personas que tienen limitacion. Este ultimo no solo seria para los
contratados bajo algun régimen especial, sino también para los que postulen para una plaza
vacante que la universidad este concursado.

Asimismo, respecto a la pregunta numero 19:

¢ Qué tan efectivo considera usted que es ejecutar las actividades de capacitacion
contenidas en el plan de desarrollo de las personas o documento equivalente para el
fortalecimiento del control interno en la UNMSM?
Tabla 22

Respuestas de la pregunta N°19 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Muy inefectivo 1 1%
2 Neutral 8 9%
3 Efectivo 50 56%
4 Muy eefectivo 31 34%
Total 90 100%
Figura 25

Respuestas de la pregunta N°19 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 50 respondieron “efectivo”, es decir, el 56%. Por otro lado,
31 respondié “muy efectivo”, es decir, el 34%. Ademas, 8 encuestados marcé la respuesta
“neutral”, el cual representa un 9%, y solo 1 considerd “inefectivo”, o sea el 1%. Estas
respuestas se obtuvieron al hecho de qué tan efectivo puede ser la ejecucion de actividades
previstas en el programa de crecimiento personal en el marco del control interno, ello con
la meta de fortalecerlo.

Los resultados muestran que 81 de los encuestados, que representan un 90%,
considera que es efectivo que se ejecuten las practicas de aprendizaje incluidas en el plan
de desarrollo de personas, puesto que permitira fortalecer la supervision interna en la
universidad.

Respecto a la dimension “Evaluacién de Riesgos”, se presentan las siguientes
preguntas:

¢ Qué tan efectivo considera usted que es proporcionar una capacitacion sobre
gestion de riesgos, al menos, a los funcionarios y servidores que participan en la
identificacion, valoracion de los riesgos y determinacién de las medidas de control para la
identificacion y evaluacién de los riesgos?

Tabla 23

Respuestas de la pregunta N°20 al total encuestados

Escala - Opciones de Respuesta Encuestados %
1 Inefectivo 2 2%
2 Neutral 5 6%
3 Efectivo 41 46%
4 Muy efectivo 42 47%
Total 90 100%
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Figura 26

Respuestas de la pregunta N°20 al total encuestados
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De los 90 encuestados, 41 respondieron que es “efectivo”. es decir, el 46%;
asimismo, 42 respondieron “muy efectivo”, el cual corresponde al 47%; por otro lado, 6
respondieron “neutral”, ello significa que esta representado por el 6%; por ultimo, solo 2
respondieron “inefectivo”, o sea, el 2%.

Se colige que el 93% de los encuestados percibe que, llevar a cabo capacitaciones
en marco de gestionar los riesgos es “efectivo” y “muy efectivo”, ya que estas permitiran a
los funcionarios y servidores a identificar, y también valorar los riesgos. El cual supone que
se adopten medidas de control para su mitigacion.

Las respuestas del cuestionario, en relacién a la variable control interno, en
promedio nos dan que el 79% de los participantes consideran que el Cl es importante para
los trabajadores de la entidad, ello en cuanto a la ética, integridad, conductas apropiadas,
asi como las capacitaciones a todo nivel en esta materia. Elevando el desempefio y
rendimiento, reconociendo a los funcionarios y servidores que realicen el esfuerzo y

compromiso con la implementacién de las medidas de remedicién para la ejecucién de las
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acciones correctivas y de supervision, asi como las sanciones que correspondan cuando
las incumplan. Por otro lado, un menor grupo no considera efectivo el control interno o las
medidas que conlleven a su cumplimiento, estos representan el 21%.

Figura 27

Respuestas obtenidas de la variable Control Interno

Nota. Elaboracién propia sobre la base de las encuestas respondidas por los 90 servidores
5.1.3. Prueba de hipétesis

La prueba de las seis hipoétesis especificas, y de la general se realizara empleando
el coeficiente de correlacion Karl Pearson (1867-1936), también llamado coeficiente de
correlacion lineal o coeficiente producto—-momento, siendo una medida estadistica que
facilite determinar la asociacion existente acerca de cada variable.

Es importante sefalar que este coeficiente tiene como propésito dar un valor a la
correlacion acerca de las variables analizadas para luego compararlas. El indice de relacion
de Pearson esta entre —1 y + 1, ambos incluidos. Para conocer los resultados, en estudio

de correlacion, se utiliza la siguiente tabla:
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Tabla 24

Interpretacion de Resultados

Valor R Descripcion
-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.
-0.25 Correlacion negativa débil.
-0.10 Correlacion negativa muy débil.
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.
+ 0.50 Correlacion positiva media.
+0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota. Libro Metodologia de la Investigacion, Hernandez, Fernandez, Baptista (p. 312).

La formula para el calculo es la siguiente:

Sxy
Ty = e
X y

Donde:
xn 1(Xi 3 -9 17 _
1=
Suy = - = r—lZ. 1xi}’i —-X : Covarianza de (X, Y)
i=

PR PR A S
x n n -1 ! : Varianza de X
yn yi—92 1 =
§2 ——i=1 > y2-F
Y n noog= :Varianzade Y

La férmula descrita, fue transcrita del Modelo adaptado del libro estadistica con
SPSS 22 (p.149), por Nel Quezada Lucio. A continuacion, se realizara la prueba de las
hipétesis formuladas para el actual estudio, se empleara “r’ de Pearson que se encuentra
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en Excel en apartado de férmulas “fx” insertar funcion:
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Figura 28

Pearson en Excel

Buscar una funcian:

Escriba una breve descripcion de lo que desea hacery, a II'
continuacion, haga clic en Ir|

0 seleccionar una categoria: | Usadas recientemente b

seleccionar una funcian:

PEARSOMN A
COEF.DE.CORREL

WA
PROBAEBILIDAD
SUMA
PROMEDIC

5l

PEARSON(matriz1;matriz2)
Devuelve el coeficiente de correlacion producto o momento r de Pearsan, .

&yuda sobre esta funcion

Aceptar Cancelar

Los resultados de la encuesta que se realizé a los 90 servidores publicos se
graficaran previamente en un grafico de dispersion, el cual permite visualizar y verificar la
presencia de una correlaciéon o relacién acerca de las variables cuantitativas.

A Hipotesis 1:

Ho: El subsistema gestion del empleo no se relaciona positivamente con el
componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General de

Recursos Humanos de la UNMSM durante el ano 2022.

H1: El subsistema gestion del empleo se relaciona positivamente con el componente

ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General de Recursos

Humanos de la UNMSM durante el afno 2022.
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Figura 29
Dispersioén de los datos Hipotesis 1
Dispersion de los datos de la Variables
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Figura 30

Coeficiente de Pearson hipotesis 1

PEARSOMN
Matriz1 | E5:F24 * = 4343443544444 4404,
Matriz2 NE:NEM] | = [44:4:3:4:3:3:55,3;45:545 5444,

0307413184
Devuelve el coeficiente de correlacion producto o momento r de Pearson, T.

Matrizz es un conjunto de valores dependientes.

Resultado de la formula = 0,307413184

Ayuda sobre esta funcidn Cancelar

Rechazo o aceptacion de la Hipotesis:

Se observa que la conclusion de la prueba realizada a través del coeficiente de
correlacion de Pearson nos da un resultado de 0,31. Esto debido a que correlacién entre
las dos variables es positiva, cuanto mas cerca esté el valor de mas 1, es mas robusta la

asociacion de cada variable.
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Conclusion:

El subsistema gestion del empleo se asocia positivamente con el componente
ambiente de regulacion del SCI en la Oficina General de RR.HH. de la UNMSM durante el
afio 2022, es decir, la Ho (Nula) es rechazada.

B. Hipétesis 2:

Ho: El subsistema gestién del empleo no se relaciona positivamente con el
componente informacién y comunicacion del Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022

H1: El subsistema gestidén del empleo se relaciona positivamente con el componente
informacion y comunicacién del Sistema de Control Interno en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

Figura 31
Dispersion de los datos Hipotesis 2
Dispersion de los datos de las Variables

| Sistema de Gestion de Recursos Humanos
Il Control Interno

Hipotesis 2
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Figura 32

Coeficiente de Pearson Hipoétesis 2

PEARSOM
Matriz1 | 55:G94 = $4444535444444 55554,
Matriz2 | U5:94] * | = [&4445445445453455534

0, 366480676
Devuelve el coeficiente de correlacion producto o momento r de Pearson, r.

Matriz2 es un conjunto de valores dependientes.

Resultado de la formula = 0,366430676

Ayuda sobre esta funcian Aceptar Cancelar

Rechazo o aceptacion de la Hipétesis:

Se observa que el efecto de la prueba realizada a través del coeficiente de relacion
de Pearson nos da un resultado de 0,37. Esto debido a que la correlacion entre las dos
variables es positiva, cuanto mas cerca esté el valor de mas 1, es mas robusta la asociacién
de cada variable.

Conclusion:

El subsistema gestion del empleo se vincula positivamente con el componente
informacién y comunicacion del SCI en la Oficina General de RR. HH. de la UNMSM durante
el afo 2022, es decir, la Ho (Nula) es rechazada.

C. Hipotesis 3:

Ho: El subsistema gestion del rendimiento no se relaciona positivamente con el
componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

H1: El subsistema gestion del rendimiento se relaciona positivamente con el
componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General de

Recursos Humanos de la UNMSM durante el ano 2022.
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Figura 33

Dispersioén de los datos Hipdtesis 3

Dispersion de los datos de las Variables
| Sistema de Gestion de Recursos Humanos
Il Control Interno

Hipotesis 3
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Figura 34

Coeficiente de Pearson hipétesis 3

PEARSON
Matrizl | |5:194 t = E4454435443:33454453.
Matriz2 | R5:Ro4| * | = 4544543552444444343..

0,184338572
Devuelve el coeficiente de correlacian producto o momento r de Pearson, r.

Matriz2 es un conjunto de valores dependientes.

Resultado de la formula = (,184838572

Ayuda sobre esta funcion Cancelar

Rechazo o aceptacion de la Hipétesis:

Se observa que el efecto de la prueba realizada a través del coeficiente de relaciéon
de Pearson nos da un resultado de 0,18. Esto debido a que la correlacién entre las dos
variables es positiva, cuanto mas cerca esté el valor de mas 1, es mas robusta la asociacion

de cada variable.
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Conclusion:

El subsistema gestion del rendimiento se vincula positivamente con el componente
ambiente de monitoreo del SCI en la Oficina General de RR.HH. de la UNMSM durante el
afio 2022, es decir, la Ho (Nula) es rechazada.

D. Hipétesis 4:

Ho: El subsistema gestion de desarrollo y capacitacion no se relacionapositivamente
con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en laOficina General
de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

H1: El subsistema gestion de desarrollo y capacitacion se relaciona positivamente
con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la Oficina General
de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

Figura 35
Dispersion de los datos Hipotesis 4
Dispersién de los datos de las Variables
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Figura 36

Coeficiente de Pearson Hipotesis 4

PEARSORM
Matriz1 | J5:)94 = (544544355454445443;3..
Matriz2 | p5:pod| * | = 4445545555544 544444,

0,43270665
Devuelve el coeficiente de correlacion producto o momento r de Pearson, .

MatrizZ2 es un conjunto de valores dependientes.

Resultado de la formula = 043270665

Ayuda sobre esta funcion Aceptar Cancelar

Rechazo o aceptacion de la Hipotesis:

Se observa que en conclusion la prueba realizada a través del coeficiente de
relacion de Pearson nos da un resultado de 0,43. Esto debido a que la correlacion entre las
dos variables es positiva, cuanto mas cerca esté el valor de mas 1, es mas robusta la
asociacion de cada variable.

Conclusion:

El subsistema gestion de desarrollo y capacitacion se asocia positivamente con el
componente ambiente de supervision del SCI en la Oficina General de RR.HH. de la
UNMSM durante el afio 2022, es decir, la Ho (Nula) es rechazada.

E. Hipotesis 5:

Ho: El subsistema gestion de desarrollo y capacitacion no se relacionapositivamente
con el componente evaluacién de riesgo del Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

H1: El subsistema gestion de desarrollo y capacitacion se relaciona positivamente
con el componente evaluacion de riesgo del Sistema de Control Interno en la Oficina

General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.
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Figura 37
Dispersion de los datos Hipotesis 5
Dispersién de los datos de las Variables
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Figura 38

Coeficiente de Pearson hipotesis 5

PEARSOM
Matriz1 | K5:K94 + = 55454435444 544404444,
Matriz? | x5:%94| * | = &444543544545445554.

0,289406545
Devuelve el coeficiente de correlacion producto o momento r de Pearson, .

Matriz2 es un conjunto de valores dependientes.

Fesultado de la farmula = 0,283406945

Ayuda sobre esta funcidn Cancelar

Rechazo o aceptacion de la Hipotesis:

Se observa que el efecto de la prueba realizada a través del coeficiente de relacién
de Pearson nos da un resultado de 0,29. Esto debido a que la correlacion entre las dos
variables es positiva, cuanto mas cerca esté el valor de mas 1, es mas robusta la asociacion

de cada variable.
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Conclusion:

El subsistema gestion de desarrollo y capacitacion se relaciona positivamente con
el componente evaluacién de riesgo del SCI en la Oficina General de RR.HH. de la UNMSM
durante el afio 2022, es decir, la Ho (Nula) es rechazada.

F. Hipoétesis 6:

Ho: El subsistema gestion de relaciones humanas y sociales no se relaciona
positivamente con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la
Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

H1: El subsistema gestion de relaciones humanas y sociales se relaciona
positivamente con el componente ambiente de control del Sistema de Control Interno en la
Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM durante el afio 2022.

Figura 39

Dispersion de los datos Hipotesis 6

Dispersién de los datos de las Variables
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Figura 40

Coeficiente de Pearson hipétesis 6

PEARSOM
Matriz1 | M5:M34 * | = $44444:5544345444534..
Matriz2 | 05004 + | = [$44444:3554553,55 4444,

0,116900529
Devuelve el coeficiente de correlacion producto o momento r de Pearson, T.

Matriz2 es un conjunto de valores dependientes.

Fesultado de la farmula = 0,116909529

Ayuda sobre esta funcion Aceptar Cancelar

Rechazo o aceptacion de la Hipétesis:

Se observa que por consecuencia de |la prueba realizada a través del coeficiente de
correlacion de Pearson nos da un resultado de 0,12. Esto debido a que la correlacién entre
las dos variables es positiva, cuanto mas cerca esté el valor de mas 1, es mas robusta la
asociacion de cada variable.

Conclusion:

El subsistema gestion de relaciones humanas y sociales se vincula positivamente
con el componente ambiente de supervision del SCI en la Oficina General de RR.HH. de la
UNMSM durante el afio 2022, es decir, la Ho (Nula) es rechazada.

G. Hipétesis General

Ho: Un adecuado Sistema de Gestiéon de Recursos Humanos no logra la
implementacién de los controles internos en la Oficina General de Recursos Humanos de
la UNMSM durante el afio 2022.

H1: Un adecuado Sistema de Gestion de Recursos Humanos logra la
implementacion de los controles internos en la Oficina General de Recursos Humanos de

la UNMSM durante el ano 2022.
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Figura 41

Dispersion de los datos Hipdtesis General

Dispersion de datos de las Variables
| Sistema de Gestién de Recursos Humanos
[l Control Interno
Hipotesis General

Figura 42

Coeficiente de Pearson Hipotesis General:

PEARSON
Matriz1 | 15:194 * | = E44544354 4454443433,
Matriz2 | Q5:004 * | = 4445543543 544454433,

0,595135146
Devuelve el coeficiente de correlacion producto o momento r de Pearson, 1.

Matriz2 es un conjunto de valores dependientes.

Resultado de la formula = (,595135146

Ayuda sobre esta funcion Cancelar

Rechazo o aceptacion de la Hipotesis:

Se observa que en conclusion de la prueba realizada a través del coeficiente de
relacion de Pearson nos da un resultado de 0,60. Esto debido a que la correlacion entre las
dos variables es positiva, cuanto mas cerca esté el valor de mas 1, es mas robusta la

asociacion de cada variable.
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Conclusion:

Un adecuado Sistema de Gestion de RR. HH. logra la implementacion de los
controles internos en la Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM 2022, es
decir, la Ho (Nula) es rechazada.

Tabla 25
Resumen de la aceptacion de la Hipotesis Alternativas H1 y el coeficiente de correlacion

Pearson.

Hipotesis 1: El Sub. Sistema Gestion del Empleo, se
relaciona positivamente con el componente ambiente
de control del Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la UNMSM 2022.

Hipotesis 2: El Sub. Sistema Gestion del Empleo,

se relaciona positivamente con el componente informacion
y comunicacion del Sistema de Control Interno en la Positiva 0,37
Oficina General de Recursos Humanos de la UNMSM
2022.

Hipotesis 3: El Sub. Sistema Gestion del
Rendimiento, se relaciona positivamente con el
componente ambiente de control del Sistema Positiva 0,18
de Control Interno en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM 2022.

Hipotesis 4: El Sub. Sistema Gestion de Desarrollo y
Capacitacion, se relaciona positivamente con el
componente ambiente de control del Sistema de Positiva 0.43
Control Interno en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM 2022

Hipotesis 5: El Sub. Sistema Gestion de Desarrollo y
Capacitacion, se relaciona positivamente con el
componente evaluacion de riesgo del Sistema de Positiva 0,29
Control Interno en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM 2022.

Hipotesis 6: El Sub. Sistema Gestion de Relaciones
Humanas y sociales, se relaciona positivamente con
el componente ambiente de control del Sistema de Positiva 0.12
Control Interno en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM 2022.

Hipotesis General: Un adecuado Sistema de Gestion

de recursos humanos logra la implementacion

de los controles internos en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM 2022.

Positiva 0,31

Positiva 0.60
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VI.  DISCUSION

El objetivo principal de este estudio fue establecer en qué medida un adecuado
Sistema de Gestion de Recursos Humanos puede lograr la implementacién de los controles
internos en la Oficina General de RR. HH. de la UNMSM del ano 2022. Los objetivos
especificos se centraron en diferentes subsistemas de gestion como el empleo, el
rendimiento, el desarrollo y capacitacion, asi como también, la gestién de relaciones
humanas y sociales.

Asimismo, es crucial destacar que para la ejecucion de controles internos se focalizd
en tres componentes especificos: ambiente de control, evaluacién de riesgos e informacion
y comunicacion. Se seleccionaron estos componentes debido a las claras deficiencias
identificadas en ellos dentro del contexto de la Oficina General de RR. HH. dela UNMSM.

Los resultados obtenidos sugieren fuertemente que presenta asociacion significativa
acerca de los subsistemas de gestion de recursos humanos y laimplementacién de
controles internos. Es importante mencionar que gran parte de los participantes valora
positivamente la relevancia de los controles internos y las acciones relacionadas con ellos
en la gestion de RR. HH. Estos hallazgos tienen implicaciones significativas para la eleccion
de decisiones estratégicas y el fortalecimiento de los métodos y politicas en la UNMSM.

Para profundizar en la comprension de la asociacion acerca de la gestion de RR.
HH. y los controles internos, futuras investigaciones podrian explorar aspectos especificos
dentro de cada subsistema. Ademas, un enfoque longitudinal podria proporcionar una vision
mas completa de como estas relaciones evolucionan con el tiempo. La inclusion devariables
adicionales también podria enriquecer la comprension de factores que podrian influir en la

efectividad de estos sistemas.
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En resumen, esta investigacién ha demostrado que un sistema de gestion de RR.
HH. bien estructurado posee un impacto positivo en la implementacion de controles internos
en la Oficina General de RR. HH. de la UNMSM. La asociacion significativa entre los
subsistemas y la importancia atribuida a los controles internos por parte de los encuestados
respaldan la hipotesis de una asociacion estadistica acerca de estos elementos.

Basandonos en los resultados, se recomienda a la Oficina General de RR. HH. de
la UNMSM fortalecer aun mas la integracién y coordinacion de los subsistemas de gestion
de RR.HH. con el objetivo de mejorar la implementacion de controles internos. Se le
recomienda que priorice la revision y mejora del ambiente de control, la optimizacién de los
canales de comunicacion y la implementaciéon de procesos mas efectivos de evaluacion de
riesgos. Estas acciones especificas podrian ser vitales para superar las deficiencias
identificadas y mejorar la efectividad general de los controles internos.

A nivel personal, la realizacion de esta investigaciéon ha proporcionado una vision
intrinseca de la interconexion acerca de la gestién de RR. HH. y los controles internos. El
compromiso con este proyecto ha destacado la importancia de abordar de manera integral
la gestion de RR. HH. con el fin garantizar la eficiencia y efectividad de los controles internos
en cualquier organizacion.

En conclusion, esta investigacion ha arrojado luz sobre la relevancia critica de un
sistema de gestién de RR. HH. , y eficacia para la implementacion exitosa de controles
internos. Los resultados respaldan la idea de que un enfoque integrado y bien coordinado
en la gestion de RR. HH. puede fortalecer significativamente los procesos de control
interno en una institucién académica de renombre como la UNMSM. Este estudio genera
informacion consolidada en margen de la toma de decisiones informadas y ofrece valiosas

pautas para futuras investigaciones en este campo dinamico.
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CONCLUSIONES

1. Objetivo general: En primer lugar, respecto a la hipotesis general, se confirma
una correlacion significativa de 0,60 entre un Sistema de Gestion de Recursos Humanos
(SGRH) adecuado y la implementacion exitosa de controles internos. Los datos respaldan
la idea de que un SGRH bien estructurado esta estrechamente vinculado a la
implementacién efectiva de dichos controles. Esto subraya la importancia de invertir en la
mejora continua de estos sistemas, ya que contribuyen de manera decisiva a salvaguardar
la eficiencia y transparencia en la gestion de recursos humanos.

2. Objetivo especifico 1: En cuanto a la hipotesis especifica N°1 se concluye una
asociacion positiva moderada (0,31) entre el Sub-Sistema de Gestién del Empleo y el
componente “Ambiente de Control” del SCI. Esto indica que un Sub-Sistema de Gestion del
Empleo mas sdlido se relaciona positivamente con un ambiente de control mas efectivo en
la Oficina General de RR.HH. Este hallazgo resalta la importancia de establecer criterios
claros y transparentes en los procesos de reclutamiento y seleccién, con el fin de garantizar
un ambiente laboral cohesionado y confiable.

3. Objetivo especifico 2: De manera similar, la hipétesis especifica N°2 revela
una asociacion positiva moderada (0,37) entre el Sub-Sistema de Gestion del Empleo y el
componente "Informacién y Comunicaciéon" del SCI. Esto sugiere que un Sub-Sistema de
Gestidn del Empleo mas sélido se correlaciona con una comunicacion interna mas efectiva.
Este hallazgo subraya la importancia de implementar canales de comunicacién claros y
accesibles para asegurar la adecuada difusion de informacién relevante dentro de la
organizacion.

4. Objetivo especifico 3: Ademas, en relacion con la hipétesis especifica N°3, se
encontr6 una correlacion positiva baja (0,18) entre el Sub-Sistema de Gestion de
Rendimiento y el componente "Ambiente de Control" del SCI. Aunque existe una relacion

positiva, esta es menos significativa, lo que subraya la necesidad de revisar y mejorar los
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procesos de evaluacion del desempefio para fortalecer la coherencia y transparencia en el
ambiente laboral.

5. Objetivo especifico 4: En adicion, para la hipotesis especifica N°4 se concluye
una asociacion positiva moderada (0,43) entre el Sub-Sistema de Gestion de Desarrollo y
Capacitaciéon y el componente "Ambiente de Control" del SCI. Los hallazgos revelan una
correlacion significativa que sugiere un entorno mas controlado y organizado cuando se
invierte en el desarrollo y la capacitacion del personal. Esto subraya la importancia de
continuar invirtiendo en programas de desarrollo para fortalecer la coherencia y efectividad
en el lugar de trabajo.

6. Objetivo especifico 5: Asimismo, respecto la hipétesis especifica N°5 se
concluye una asociacién positiva moderada (0,29) entre el Sub-Sistema de Gestion de
Desarrollo y Capacitacion y el componente "Evaluacion de Riesgo" del SCI. Se observa una
correlacion positiva, 1o que resalta la importancia de integrar la gestién del talento con la
identificacion y mitigacion de riesgos.

7. Objetivo especifico 6: Por ultimo, respecto a la hipotesis especifica N°6 se
concluye una correlacion positiva baja (0,12) entre el Sub-Sistema de Gestién de
Relaciones Humanas y Sociales y el componente "Ambiente de Control" del SCI. Aunque
se observa una relacion, esta es menos pronunciada, lo que sugiere que la gestion de
relaciones humanas y sociales tiene una conexién menos directa con el ambiente de control

en comparacion con otros Sub-Sistemas.

99



RECOMENDACIONES

1. En primer lugar, respecto al objetivo general, se enfatiza la necesidad de
continuar invirtiendo en la mejora y coordinacion de los sub-sistemas del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos para potenciar la efectividad de los
controles internos. Se ha identificado que, para maximizar esta efectividad, se deben
utilizar de manera prioritaria cuatro sub-sistemas: Gestion de Empleo, Gestion de
Rendimiento, Gestién del Desarrollo y Capacitacion, y Gestion de Relaciones Humanas y
Sociales. La implementacién de estossub-sistemas debe ser gradual, permitiendo que la
universidad los utilice como base para comenzar y mejorar continuamente en funcion de
sus necesidades especificas.

2. En segundo lugar, en relacion con el objetivo especifico 1, se recomienda
fortalecer auin mas el vinculo del Sub. Sistema gestién del empleo con el componente del
SCI Ambiente de control mas efectivo, se sugiere que la Oficina General de Recursos
Humanos desarrolle un manual de procedimientos para el reclutamiento y seleccion de
personal que incluya criterios claros y estandarizados, especificando pasos detallados
desde la identificacién de necesidades hasta la contratacion. Ademas, se debe establecer
un protocolo de transparencia en los procesos de contratacion, lo cual incluye la
publicacion de las ofertas de empleo en un portal accesible para todos los interesados,
asi como en redes sociales y otras plataformas digitales relevantes para ampliar el
alcance y asegurar la equidad en la seleccion de candidatos. Asimismo, se debe crear un
comité evaluador que garantice la equidad en el proceso de seleccion. Finalmente, es
fundamental realizar capacitaciones peridédicas para el personal involucrado en el
reclutamiento y seleccioén, enfocandose en la importancia de la transparencia y la equidad

en el proceso.
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3. En tercer lugar, respecto al objetivo especifico 2, se sugiere que la unidad de
Modernizacion e Informatizacion de la Oficina General de Recursos Humanos implemente
una plataforma digital tipo intranet, similar a la utilizada por los alumnos para sus cursos.
Esta plataforma permitiria a todos los servidores dependientes de la UNMSM acceder a
informacion relevante, noticias del dia, capacitaciones, eventos y actualizaciones de
manera centralizada y organizada. A diferencia del SGD (Sistema de Gestion Documental),
que se limita a la transmision de documentos especificos a usuarios determinados, la nueva
plataforma ofreceria un espacio mas accesible y dinamico para la comunicacioén interna.

4, Ademas, en lo que concierne al objetivo especifico 3, se propone reforzar el
vinculo entre el Sub. Sistema Gestion del Rendimiento y Ambiente de control,
recomendando que la Oficina General de Planificacion gestione la actualizacion de los
instrumentos de gestion como el Manual de Organizacién y Funciones (MOF), el
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), y el Manual de Procedimientos
(MAPROS). La vigencia de estos documentos, algunos de los cuales pueden ser muy
antiguos, puede afectar negativamente el desempefo si no reflejan la estructura
organizativa actual, las nuevas tecnologias y las mejores practicas. Se recomienda revisar
y actualizar estos instrumentos para garantizar que las funciones, responsabilidades y
procedimientos operativos sean pertinentes y efectivos. Ademas, es fundamental definir
criterios de evaluacion del desempefio que sean especificos, medibles, alcanzables,
relevantes y con un limite de tiempo (SMART), y desarrollar una guia clara sobre la
asignacion de responsabilidades en relacion con los objetivos estratégicos institucionales.
Implementar un proceso de revisién del desempefo semestral, con retroalimentacion
constructiva y planes de accidon para mejorar areas identificadas, asegurara que la
organizacion se mantenga eficiente y adaptada a las necesidades actuales.

5. Asimismo, en relacién con el objetivo especifico 4, se recomienda que la

Oficina General de Recursos Humanos optimice los programas de capacitacion y
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desarrollo del personal en la UNMSM, es esencial realizar un analisis de necesidades
formativas alineado con los objetivos estratégicos de la universidad, identificando areas
clave de mejora. La implementacion del Plan de Desarrollo de Personas (PDP), resulta
fundamental para estructurar y dirigir estas iniciativas de manera efectiva. Una vez
establecido el PDP, se deben disefar programas especificos enfocados encompetencias
criticas. Estos programas deben combinar teoria y practica, teniendo en cuenta que el
PDP esta disefiado principalmente para el personal bajo el régimen del Decreto
Legislativo 276, que regula la carrera administrativa en el sector publico de Peru. Esto
permitira que los conocimientos tedricos adquiridos puedan aplicarse directamente en sus
actividades laborales y lugar de trabajo. Finalmente, es crucial evaluar la efectividad de
estos programas mediante encuestas de satisfaccion y analisis de desempeno post-
capacitacion, para asegurar el cumplimiento de los objetivos institucionales y realizar
ajustes necesarios.

6. Ademas, en lo referente al objetivo especifico 5, se propone fortalecer el
vinculo entre el Sub. Sistema Gestion de Desarrollo y Capacitacion y el componente del
SCI Evaluacién de Riesgo, para ello es esencial comenzar por identificar los riesgos
especificosque afectan a la universidad. Este diagndstico permitira a la Oficina General
de Recursos Humanos adaptar los médulos de capacitacion a las necesidades reales.
Una vez identificados estos riesgos, se recomiendaincorporar modulos sobre gestion de
riesgos en el PDP, ajustados a las diferentes areas detrabajo. Ademas, es crucial
desarrollar simulaciones y estudios de caso que permitan al personal practicar el manejo
de riesgos especificos para su area. Finalmente, se debe establecer un sistema de
seguimiento y evaluacion para medir la efectividad de estas capacitaciones en la
identificaciéon y gestidon de riesgos, asegurando asi que los programassean relevantes y
eficaces.

7. Finalmente, en cuanto al objetivo especifico 6, se recomienda fortalecer la
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conexionentre el Sub. Sistema Gestion de Relaciones Humanas y Sociales con el
componente del SCI Ambiente de Control, para ello se sugiere que la Oficina General de
Recursos Humanos organice eventos peridodicos que promuevan la integracion y
colaboracién entre distintas dependencias o unidades. Ademas, se deben implementar
encuestas de clima laboral cada seis meses para identificar areas de mejora en la cultura
organizacional y utilizar los resultados para disefar planes de accion especificos. Un
aspecto clave es establecer un sistema de retroalimentacién continua mediante el mddulo
de atencién de tramites (MAT). Se recomienda que el jefe del Proyecto de Sistema
Integral de Gestion Financiera— QUIPUCAMAYOC, aperture un moédulo especifico dentro
del MAT para recibir inquietudes y sugerencias de los servidores. Este mddulo deberia
ser gestionado por el area de Recursos Humanos o una dependencia dedicada a la
gestion del clima laboral, para garantizar que las sugerencias sean revisadasy atendidas
de manera adecuada. Esta iniciativa mejorara la comunicacién, promovera un ambiente
de trabajo colaborativo y fortalecera el ambiente de control y transparencia en la

universidad.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA PRINCIPAL

OBJETIVOS GENERAL

HIPOTESIS PRINCIPAL

OPERACIONALIZACION DE
VARIABLES

METODOLOGIA

¢En qué medida un adecuado sistema de
Gestion de Recursos Humanos puede
lograr la implementacion de los controles
internos en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM durante el afio
20227

Determinar en qué medida un adecuado
sistema de Gestidon de recursos humanos,
puede lograr la implementacién de los
controles internos en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM durante
el afio 2022.

Un adecuado Sistema de Gestion de
recursos humanos logra la implementacion
de los controles internos en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM 2022.

PROBLEMAS SECUNDARIOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS SECUNDARIAS

¢ De qué manera el Sub. Sistema Gestion
del Empleo, se relaciona con el componente
ambiente de control del Sistema de Control
Interno en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM durante el afio
20227

Establecer de qué manera el Sub. Sistema
Gestion del Empleo, se relaciona con el
componente ambiente de control del
Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM durante el ano 2022.

Un adecuado Sistema de Gestion de
Recursos Humanos logra la implementacion
de los controles internos en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM durante el afio 2022.

¢ De qué manera el Sub. Sistema Gestion
del Empleo, se relaciona con el componente
informacién y comunicacion del Sistema de
Control Interno en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM durante
el afo 20227

Determinar de qué manera el Sub. Sistema
Gestion del Empleo, se relaciona con el
componente informacién y comunicacion

del Sistema de Control Interno en la Oficina

General de Recursos Humanos de la
UNMSM durante el afio 2022.

El subsistema gestion del empleo se
relaciona positivamente con el componente
ambiente del Sistema de Control Interno en
la Oficina General de Recursos Humanos

de la UNMSM durante el afio 2022.

¢ Como el Sub. Sistema Gestion del
Rendimiento, se relaciona con el
componente ambiente de control del
Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM durante el afio 20227

Establecer cémo el Sub. Sistema Gestion
del Rendimiento, se relaciona con el
componente ambiente de control del

Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la

UNMSM durante el afio 2022.

El subsistema gestion del rendimiento se
relaciona positivamente con el componente
ambiente de control del Sistema de Control
Interno en la Oficina General de Recursos

Humanos de la UNMSM durante el afio

2022.

¢ De qué manera el Sub. Sistema Gestion
de Desarrollo y Capacitacién, se relaciona
con el componente ambiente de control del
Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM durante el afio 20227

Determinar de qué manera el Sub. Sistema
Gestiéon de Desarrollo y Capacitacion, se
relaciona con el componente ambiente de
control del Sistema de Control Interno en la
Oficina General de Recursos Humanos de

la UNMSM durante el afio 2022.

El subsistema gestién de desarrollo y
capacitacion se relaciona positivamente con
el componente ambiente de control del
Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM durante el afio 2022.

¢ De qué manera el Sub. Sistema Gestion
de Desarrollo y Capacitacion, se relaciona
con el componente evaluacion de riesgo del
Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM durante el afio 20227

Establecer de qué manera el Sub. Sistema
Gestion de Desarrollo y Capacitacion, se
relaciona con el componente evaluacion de
riesgo del Sistema de Control Interno en la
Oficina General de Recursos Humanos de
la UNMSM durante el afio 2022.

El subsistema gestiéon de desarrollo y
capacitacion se relaciona positivamente con
el componente evaluacion de riesgo del
Sistema de Control Interno en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM durante el afio 2022.

¢En qué medida el Sub. Sistema Gestion de
Relaciones Humanas y sociales, se
relaciona con el componente ambiente de
control del Sistema de Control Interno en la
Oficina General de Recursos Humanos de
la UNMSM durante el afio 20227

Determinar en qué medida el Sub. Sistema
Gestion de Relaciones Humanas y
sociales, se relaciona con el componente
ambiente de control del Sistema de Control
Interno en la Oficina General de Recursos
Humanos de la UNMSM durante el afio
2022.

El subsistema gestion de relaciones
humanas y sociales se relaciona
positivamente con el componente ambiente
de control del Sistema de Control Interno en
la Oficina General de Recursos Humanos
de la UNMSM durante el afio 2022.

Variable 1. SISTEMA DE GESTION
DE RECURSOS HUMANOS
Dimensiones
X1 Sub. Sistema Gestion del empleo
X2 Sub. Sistema Gestion del Rendimiento
X3 Sub. Sistema Gestion de Desarrollo y
Capacitacion
X4 Sub. Sistema Gestion de la
Relaciones Humanas y sociales
Variable 2: IMPLEMENTACION DEL
CONTROL INTERNO
Dimensiones
Y1 Ambiente de Control
Y2 Informacién y Comunicacion
Y3 Evaluacion de Riesgos

Poblacién
90 Servidores Publicos que laboran
en la Oficina General de Recursos Humanos
Muestra
90 Servidores Publicos que laboran
en la Oficina General de Recursos Humanos
Tipo de Investigacion:
Aplicada
Nivel de Investigacion:
Correlacional Descriptivo
Disefio de Investigacion:

No Experimental -
Correlacional Descriptivo
Técnicas:

Analisis documental y encuesta
Instrumentos:

Cuestionario
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Anexo 2: Encuesta
Encuesta de aplicacion a funcionarios y/o servidores Pubicos de la Oficina

General de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos

ENCUESTA [\ R

INSTRUCCIONES:

La presente encuesta a funcionarios y servidores de la Oficina General de Recursos
Humanos de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, se realiza a fin de contar con
informacién importante para desarrollar mi tema de investigacion “SISTEMA DE GESTION
DE RECURSOS HUMANOS Y LA IMPLEMENTACION DEL CONTROL INTERNO EN LA
OFICINA GENERAL DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNMSM 2022”. Las opiniones
expresadas mantendran un caracter reservado y seran consolidadas a fin de plantear una

solucién para fortalecer aspectos relacionados con el tema de investigacion planteado.

Gracias por su colaboracién

ANAI LIDIA QUISPE HUILCA

A continuacion, se presenta la lista de preguntas efectuadas a funcionarios y

servidores, de la Oficina la Oficina General de Recursos Humanos.
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1. En el contexto de la implementacién del

Subsistema de Gestién del Empleo en
la Oficina General de Recursos

Humanos de la UNMSM, ;cémo
evaluaria la efectividad de los controles
internos en el proceso de seleccion de
personal?

Marque con un “X”:

1: Muy inefectivo

2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

¢, Considera que un proceso de
induccion es esencial para fortalecer
los controles internos en el marco de un
Subsistema de Gestion del Empleo en
la Oficina de Recursos Humanos?

1: No es esencial

2: Poco esencial

3: Neutral

4: Esencial

5: Muy esencial

5. Por favor, indique en qué medida

considera que la evaluacién del

desempefio del personal en el marco

2. En su experiencia personal, ¢considera

que los controles internos aplicados en

el proceso de seleccién de personal

son coherentes y adecuados en el

marco del Subsistema de Gestién del

Empleo de la Oficina General de

Recursos Humanos de la UNMSM?
Marque con un “X”:

1: Muy incoherentes e

inadecuados

2: Incoherentes e inadecuados
3: Neutral
4: Coherentes y adecuados

5: Muy coherentes y adecuados

4. Desde tu perspectiva, jcomoevaluarias

la contribucion de los procedimientos
disciplinarios en tu organizacion para
fortalecer los controles internos en el
marco de la gestion del empleo?

1: Muy inefectivo

2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

En el contexto de la implementacion del
Subsistema de Desarrollo y

Capacitacion en la Oficina General de
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de un Sub Sistema de Gestion del
Rendimiento contribuye a mejorar la
efectividad de los controles internos en
de Recursos

la Oficina General

Humanos de la UNMSM

1: En muy poca medida
2: En poca medida

3: De manera neutral
4: En gran medida

5: En muy gran medida"

7. ¢En qué medida considera importante

que los servidores y funcionarios
reciban capacitaciones en el marco del
Sub. Sistema Gestion de Desarrollo y
capacitaciéon en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM?

Marque con un “X”:

1: Muy poco importante

2: Poco importante

3: Neutral

4: Importante

5: Muy importante

Recursos Humanos de la UNMSM,
é,como considera que las
capacitaciones mejorarian la
efectividad de los controles internos?

Marque con un “X”:

1: Muy inefectivo

2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

8. ;,Como cree que la promocién de una

cultura 'y clima  organizacional
mejorados a través del Subsistema de
Gestion de Relaciones Humanas y
Sociales y la implementacién de

controles internos impacta en la
satisfaccion y el desempefio de los
empleados en la Oficina General de
Recursos Humanos de la UNMSM?

Marque con un “X”:

1: Muy negativo: Tienen un impacto

muy negativo en mi satisfaccion y
desempefio.
2: Negativo: Tienen un impacto

negativo en mi satisfaccién y desempefio.
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9. En el contexto de la implementacién del

11.

Subsistema de Gestion de Relaciones
Humanas y Sociales en la Oficina
General de Recursos Humanos de la
UNMSM, i,como  evaluaria la
efectividad de los controles internos en
la promocién de una cultura y clima

organizacional mejorados?

Marque con un “X”:

1: Muy inefectivo
2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

¢,Qué tan efectiva considera Ila
aprobacion y difusiéon del Cédigo de
Conducta o documento similar que
regule la conducta de los funcionarios y

servidores de la entidad en el ejercicio

de sus funciones?

3: Neutral: No estoy seguro/a o no
percibo un impacto significativo.

4: Positivo: Tienen un impacto
positivo en mi satisfaccion y desempefio.

5: Muy positivo: Tienen un impacto

muy positivo en mi satisfaccion y
desempefio.
10. ;Como considera usted que la

efectividad de al menos wuna
capacitacion sobre ética e integridad en
la funcion publica contribuye a mejorar
el cumplimiento y los controles internos
en la UNMSM?

Marque con un “X”:

1: Muy inefectivo

2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

12. ; Cuan importante considera usted que

la participacion en al menos una
capacitaciéon en Control Interno por
parte de los funcionarios y servidores

de la Alta Direccién y Organos de

Administracion Interna es para mejorar
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13.

15.

Marque con un “X”:
1: Muy inefectivo
2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

¢, Cuan clave considera usted que la
evaluacion de desempeiio, como parte
de la implementacion de la Gestion del
Rendimiento, contribuye a mejorar la
efectividad del control interno en la
UNMSM?
Marque con un “X”:

1: En desacuerdo total

2: En desacuerdo

3: Neutral

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

¢, Cual es su opinion sobre considerar la

iniciacion de procedimientos

administrativos disciplinarios contra los
funcionarios y/o servidores que no
cumplieron funciones

con Sus

14

la efectividad del control interno en la
UNMSM?

Marque con un “X”:

1: No es importante en absoluto

2: Poco importante

3: Neutral

4: Importante

5: Muy importante
¢, Qué tan efectivo considera usted que
los

otorgar reconocimiento a

funcionarios y servidores por la
implementacion de las medidas de
remediacion y control conforme a las
condiciones y plazos programados,
establecidos en el Plan de Accién
Anual, promueve la implementacion del
control interno?

Marque con un “X”:

1: Muy inefectivo

2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

16. ; Cuan clave considera usted que es el

proceso de induccion del personal para
mejorar los controles internos de la
UNMSM?

Marque con un “X”:
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relacionadas a la implementacion del
Sistema de Control Interno (SCI) como
una medida para promover Ila
implementacion del control interno?

Marque con un “X”:

1: En desacuerdo total

2: En desacuerdo

3: Neutral

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

17. ;Qué opinién tiene usted sobre la

efectividad de revisar mensualmente el
Registro Nacional de Sanciones contra
Servidores Civiles

(RNSSC) para

verificar si  alguno de nuestros
funcionarios y servidores se encuentra
incluido en el mismo como una medida
de acciébn para mejorar el control
interno de la UNMSM?

Marque con un “X”:

1: Muy inefectivo

2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

18.

1: No es clave en absoluto
2: Poco clave

3: Neutral

4: Clave

5: Muy clave

¢ Considera efectivo verificar antes de
la contratacion de un funcionario o
servidor publico, si este se encuentra
impedido para contratar con el Estado
como medida de accién para mejorar el
control interno de nuestra UNMSM?

Marque con un “X”:

1: Muy inefectivo

2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo
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19. ;Qué tan efectivo considera usted que es ejecutar las actividades de capacitacion
contenidas en el Plan de Desarrollo de las Personas o documento equivalente para
el fortalecimiento del control interno en la UNMSM?

Marque con un “X”:
1: Muy inefectivo
2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo

20. ;Qué tan efectivo considera usted que es proporcionar una capacitacion sobre
gestion de riesgos, al menos, a los funcionarios y servidores que participan en la
identificacién, valoracion de los riesgos y determinacion de las medidas de control,
para la identificacion y evaluacion de los riesgos?

Marque con un “X”:
1: Muy inefectivo
2: Inefectivo

3: Neutral

4: Efectivo

5: Muy efectivo
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