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 RESUMEN 

El objetivo de la investigación ha sido determinar la incidencia del Control 

Interno en la Gestión de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de 

Ayacucho, 2018. El enfoque de investigación utilizado corresponde al cuantitativo. 

El diseño de investigación implementado ha sido el descriptivo correlacional, la 

muestra estuvo conformada por 60 unidades de estudio. La técnica de recojo de 

información fue la encuesta, mientras que el instrumento que ha permitido el 

registro de los datos ha sido el cuestionario. Los resultados afirman que, el 

46,67% opina que el control interno en el área de estudio es regular; mientras que 

el 46,67% sostiene que la gestión de recursos humanos es regular. Las 

conclusiones afirman que, el control interno y la gestión de recursos humanos 

tienen una relación positiva alta en la medida que r = 0,760 y al ser el p 

valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia α (0,05) se ha asumido 

la hipótesis alterna y se rechazó la hipótesis nula. 

Palabras clave: Control interno, gestión de los recursos humanos. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the incidence of Internal Control in 

Human Resources Management in the Regional Government of Ayacucho, 2018. 

The research approach used corresponds to the quantitative one. The research 

design implemented has been the descriptive correlational. The sample consisted 

of 60 study units. The technique of gathering information was the survey, while the 

instrument that has allowed the registration of the data has been the 

questionnaire. The results affirm that, 46.67% think that the internal control in the 

study area is regular; while 46.67% say that human resources management is 

regular. The conclusions affirm that, the internal control and the management of 

human resources have a high positive relation in the measure that r = 0,760 and to 

the being p value = 0,000 that turns out to be smaller to the level of significance α 

(0,05) has been assumed the hypothesis alternates and the null hypothesis was 

rejected. 

Key words: Internal control, human resources management. 
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INTRODUCCIÓN 

Actualmente las organizaciones sustentan el logro de sus objetivos a través de 

efectivizar la gestión del talento humano, porque consideran que el elemento 

esencial en todo proceso productivo es la calidad y competencia de las personas 

que laboran en la institución. Teniendo esta perspectiva se ha desarrollado el 

presente estudio que estuvo orientado a determinar la relación que existe entre el 

control interno y la gestión de los recursos humanos. La metodología empleada 

en el desarrollo de la investigación corresponde al diseño cuantitativo del tipo 

descriptivo correlacional, en ese sentido se ha elegido como muestra de estudio a 

60 trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, a quienes se les aplicó 

cuestionarios para recoger información sobre el tema investigado. El método 

utilizado en la ejecución del trabajo de investigación ha sido el deductivo, la 

misma que corresponde a este tipo de diseños. La sistematización y presentación 

de los datos demandaron el uso del software estadístico SPSS V22, gracias a la 

cual se ha elabora las tablas y las figuras estadísticas, así como el cálculo de los 

estadígrafos descriptivos, de dispersión y correlación. La hipótesis de 

investigación consideró que existe relación positiva entre las variables de estudio 

y las dimensiones, las mismas que fueron corroboradas a través del cálculo del 

estadígrafo rho de Spearman. Los resultados afirman que, el 46,67% opina que el 

control interno en el área de estudio es regular; mientras que el 46,67% sostiene 

que la gestión de recursos humanos es regular. Las conclusiones afirman que, el 

control interno y la gestión de recursos humanos tienen una relación positiva alta 

en la medida que r = 0,760 y al ser el p_valor = 0,000 que resulta ser menor al 

nivel de significancia α (0,05) se ha asumido la hipótesis alterna y se rechazó la 

hipótesis nula. La estructura del presente informe final de tesis se ciñe 

estrictamente a las exigencias esquemáticas de la universidad, en ese sentido 

está organizado en siete capítulos, conteniendo cada una de ellas los aspectos 

esenciales de todo trabajo de investigación. 
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I. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. Descripción del problema 

En la actualidad, uno de los problemas de la Oficina de Recursos Humanos del 

Gobierno Regional de Ayacucho es la falta de implementación del Sistema de 

Control Interno en las áreas de escalafón, y es que el legajo personal de los 

servidores y funcionarios no se encuentran actualizados, no se encuentran 

ordenados y, no se cuenta con la secuencia lógica correspondiente, es decir no 

está sistematizado; por otra parte, en cuanto se refiere a la contratación de 

personal, uno de los problemas básicos – quizás la más importante - es la 

existencia de varios regímenes laborales, el mismo que por tener cada régimen 

laboral un tratamiento legal diferenciado, supone un problema al momento de los 

cálculos de los beneficios y pagos; es más, tratándose de contratos temporales, 

éstos se realizan, en muchos casos en vías de regularización, lo que supone que 

muchos trabajadores no inician sus labores formalmente, y a veces sus pagos se 

efectúan sin la formalidad debida. A esto hay que añadir que el personal 

contratado, en ocasiones no cuenta con el perfil impuesto en el Manual de Perfil 

de Puestos o en el Manual de Organización y Funciones. 

Si lo especificado líneas arriba fuera poco, debe tenerse en cuenta también 

el problema en la formulación de las planilla de remuneraciones y jornales, pues 

éstas no se formulan en los plazos establecidos de acuerdo al cronograma de 

pagos que autoriza el Ministerio de Economía y Finanzas; en consecuencia, es 

necesario asimilar los nuevos enfoques y teorías del sistema de control interno en 

la gestión de Recursos Humanos, a fin de que se implemente el control previo, 

simultaneo y posterior a cargo de los servidores y funcionarios de la Entidad, en 

especial la Secretaría Técnica de los Órganos Instructores y Sancionadores 

efectuándose el control interno. 

Otro tema particular que tiene que ver con el control de bienes y servicios de 

una Entidad es el control externo asumido por la Contraloría General de la 

República en su calidad de ente rector del Sistema Nacional de Control, y que 
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tiene capacidad y potestad de efectuar el control externo, para tal efecto la 

Entidad debe brindar las facilidades que el caso requiere. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿De qué manera el Control Interno incide en la Gestión de Recursos Humanos en 

el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 

1.2.2. Problemas específicos 

¿De qué manera el Control Interno incide en el proceso de selección de personal 

en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018?  

¿De qué manera el Control Interno incide en la administración de personal en el 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2018?  

¿De qué manera el Control Interno incide en el liderazgo en el Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2018? 

1.3. Justificación del estudio 

El tema de la presente investigación es de capital interés para el que hace 

de Jefe de Recursos Humanos de una Entidad pública o privada; por cuanto 

coadyuvará a mejorar el proceso de control en el área de Recursos Humanos, 

que muchas veces ha sido postergada. Por otro lado, Los resultados de la 

investigación servirán de consulta y orientación a todas las entidades públicas en 

particular a las entidades que conforman el Gobierno Regional de Ayacucho, el 

mismo que incide en la gestión de la Unidad de Personal, teniendo en cuenta las 

fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades de la entidad, articulando con 

todos sus actores potenciales y directos para nuestro caso planteado. 

Por tanto, para el cumplimiento de los objetivos del estudio, se acudirá al uso 

de métodos y técnicas de investigación para analizar la incidencia del control 

interno al sistema de Recursos Humanos el mismo que debe ser eficaz y oportuno 

para lograr la calidad en la gestión del Gobierno Regional de Ayacucho, para 
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facilitar la correcta administración al sistema recursos humanos, los mimos que 

generarán fortalecimiento de la entidad, para lo cual se utilizará el método 

deductivo. 

Así mismo, los resultados de la presente investigación permitirán mejorar la 

administración del Sistema Recursos Humanos en la gestión del Gobierno 

Regional de Ayacucho, en forma correcta y eficiente, los cuáles mejorarán la 

gestión de la Unidad de personal.  

En consecuencia, es de vital importancia el proyecto en referencia, por 

cuanto los servidores deben capacitarse permanentemente en temas de control 

interno, si bien es cierto es un tema de vital importancia para el funcionamiento de 

una entidad pública, su accionar debe estar orientado a la búsqueda de controles 

fuertes, por cuanto los controles débiles conducen a una gestión deficiente, por 

tanto existe la necesidad de implementar adecuadamente los controles previo, 

simultáneo y posterior en la Sede Central del Gobierno Regional de Ayacucho, 

para el desempeño de una gestión eficiente y efectiva en favor de los 

beneficiaros, para nuestro caso los servidores del Gobierno Regional de 

Ayacucho. 

1.4. Objetivo de la investigación 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar la incidencia del Control Interno en la Gestión de Recursos Humanos 

en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 

1.4.2. Objetivos específicos 

Determinar la incidencia del Control Interno en el proceso de selección de 

personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 

Determinar la incidencia del Control Interno en la administración de personal en el 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 

Determinar la incidencia del Control Interno en el liderazgo en el Gobierno 

Regional de Ayacucho, 2018. 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

El tema de investigación denominado: El Control Interno en la Unidad de 

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018, hace referencia 

para esta investigación, trabajos realizados por autores que han sentido la 

inquietud hacia la temática en estudio y son los siguientes: 

2.1.1. Antecedentes nacionales 

Inca (2015). En su tesis: “Gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015”. 

Tesis para optar el título profesional de Licenciado en Administración, en la 

Universidad Nacional José María Arguedas, Andahuaylas – Perú. El objetivo 

principal, determinar la relación existente entre la Gestión del Talento Humano y 

el Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. La 

metodología que utilizo el autor fue Cualitativo Bibliográfico Documental. Llegando 

así a las siguientes conclusiones: 

La Gestión de Talento Humano y el Desempeño Laboral en la Municipalidad 

Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de correlación de 

Spearman arrojó un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlación 

positiva alta, entre gestión de talento humano y desempeño laboral. Demostrando 

así que, si se desarrolla una buena gestión de talento humano, se apreciará en el 

desempeño laboral del trabajador. La selección de personal y calidad del trabajo 

en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas nos permite demostrar a través del 

coeficiente de correlación de Spearman arrojó un valor de 0.640, lo que indica que 

existe una correlación positiva moderada, entre selección de personal y la calidad 

del trabajo.  

Oscco (2015) en su tesis: “Gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha”, 

tesis para obtener el título profesional de Licenciado en Administración de 

Empresas, en la Universidad Nacional José María Arguedas – Andahuaylas – 
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Apurímac – Perú. El objetivo de esta investigación fue. Demostrar que la Gestión 

del talento humano guarda relación con el desempeño laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital de Pacucha, la metodología utilizada para esta 

investigación fue Bibliográfico Documental, llegando asi a las siguientes 

conclusiones: 

La Gestión del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil con el 

desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de 

acuerdo al coeficiente de correlación de Spearman (0.552). La Planificación del 

Talento Humano se relaciona de forma positiva débil (0.475, coeficiente de 

correlación de Spearman) con el desempeño laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital de Pacucha. La Integración del Talento Humano se 

relaciona de forma positiva débil (0.483, coeficiente de correlación de Spearman) 

con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. 

Layme (2015), en su tesis denominada: “Evaluación de los componentes del 

sistema de control interno y sus efectos en la gestión de la subgerencia de 

personal y bienestar social de la municipalidad provincial mariscal nieto, 

2014”, tesis para optar el título de Contador Público de la Universidad José Carlos 

Mariátegui. Moquegua – Perú. cuyo objetivo general fue Evaluar los componentes 

del sistema de control interno, en la gestión de las actividades de la Subgerencia 

de Personal y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, 

mediante pruebas de cumplimiento de normas, revisión de documentos de 

gestión, aplicación de encuestas y entrevistas a los funcionarios y servidores. La 

metodología empleada fue: a) selección de instrumentos encuesta de percepción 

y construcción del cuestionario de verificación de normas; b) validación de los 

instrumentos descritos; c) realización de prueba piloto de los instrumentos; d) 

ejecución y desarrollo del estudio, aplicando los instrumentos a la población de 

estudio a fin de obtener la percepción de los sujetos; y, e) análisis de datos. Los 

métodos utilizados fueron de acuerdo a la naturaleza de las variables cualitativas 

de la presente investigación, que corresponde a la observación, el análisis de 

contenido y para el contraste de la primera, segunda, tercera y cuarta hipótesis, 

una prueba de Chi cuadrado, por las características del estudio. Finalmente como 

resultado de la contrastación de las hipótesis se concluye que el nivel de 
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evaluación de las normas de control interno, están asociados a los niveles de 

cumplimiento de los componentes del sistema de control interno en la gestión de 

las actividades de la Sub Gerencia de Personal y bienestar Social de la 

Municipalidad provincial Mariscal Nieto, en consecuencia el cumplimiento total de 

las normas no son eficaces y por ende sus actividades no son efectivas; 

obteniéndose una perspectiva clara de la situación actual del Sistema de Control 

Interno, pudiéndose detectar deficiencias y proponer mejoras significativas para 

posteriormente dar las conclusiones y plantear sugerencias a manera de 

recomendaciones, donde se sugiere algunos puntos de vista frente a esta 

problemática. 

Llegando a las siguientes conclusiones: 

1. La Subgerencia de Personal y Bienestar Social, en relación al nivel de 

evaluación de las normas de control interno y a los niveles de cumplimiento de 

los componentes de control interno, el resultado del análisis logra establecer 

significancia estadística; es decir que: El nivel de evaluación de las normas de 

control interno, está asociado a los niveles de cumplimiento de los 

componentes del sistema de control interno en la gestión de las actividades de 

la Sub Gerencia de Personal y Bienestar Social de la Municipalidad Mariscal 

Nieto, en donde el nivel de implementación de las normas son 9.5%, el 

desarrollo de la percepción de los funcionarios y servidores es insatisfactorio 

con 15.10% y las debilidades identificadas son de 30.6%, por ello el 

cumplimiento total de normas no son eficaces, por ende sus actividades no son 

efectiva. 

2. La Subgerencia de Personal y Bienestar Social, en relación al estado de 

implementación de normas internas de control, resulta de 60 normas de los 

cuales, todos los componentes de control interno implementados están el orden 

del 22 (37.0%) y las normas no implementados están alrededor del 38 (63.0%), 

el resultado del análisis inferencial logra establecer significancia estadística, los 

cual demuestra y concluye que: El nivel de implementación de las normas de 

control interno que regulan la gestión de la Sub Gerencia de Personal y 
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Bienestar Social de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, son 

insuficientes. 

3. La Sub gerencia de Personal y Bienestar Social , respecto a la percepción de 

sus funcionarios y servidores sobre el desarrollo normas de control interno y 

procedimientos alcanzado una media general de 2.64 lo que califica de grado 

“INSATISFACTORIO”, y el resultado del análisis inferencial no logra establecer 

significancia estadística, es decir que: El nivel de desarrollo de los 

componentes de control interno en la percepción de funcionarios y servidores 

de la Sub Gerencia de Personal y Bienestar Social de la Municipalidad 

Provincial Mariscal Nieto, se muestran insatisfactorios, en el marco del Sistema 

de Control Interno. 

4. La Subgerencia de Personal y Bienestar Social, del análisis de debilidades y 

fortalezas sobre los procedimientos de control interno de la Oficina, del total de 

92 indicadores, las debilidades identificadas son 71 (77.20%), las fortalezas 

que 21 (22.80%), y el resultado del análisis inferencial no logra establecer 

significancia estadística; por lo tanto. El análisis de debilidades y fortalezas de 

control interno, muestra mayores debilidades que afectan la gestión de las 

actividades de la Subgerencia de Personal y Bienestar Social de la 

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto. 

5. La propuesta de normas internas, procedimientos y registros en general a ser 

implementados en la Sub Gerencia de Personal y Bienestar Social de la 

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, de 71 indicadores, registran 22 (31.0%) 

indicadores implementados, se tiene pendientes de implementación un 

promedio de 49 (69.0%), entre normas y procedimientos de control interno, se 

establece significancia estadística, es decir que: Se ha identificado y se 

propone las normas y procedimientos necesarios para la implementación del 

Sistema de Control Interno que optimicen sus actividades y funciones, en la 

SPBS. Los indicadores propuestos para su implementación del Sistema de 

Control Interno se detallan y muestran en la Tabla 05 y son los adecuados 

Bautista (2017), en su tesis denominada: “La auditoría de cumplimiento como 

herramienta eficiente de mejora continua en la unidad de recursos humanos 
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de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista – 2016”, tesis para optar el 

título profesional de contador público, de la Universidad Católica los Ángeles de 

Chimbote, Filial Ayacucho – Perú. tuvo como objetico Determinar que la auditoria 

de cumplimiento es una herramienta eficiente de mejora continua en la unidad de 

recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, la 

metodología que utilizo fue Cualitativo Descriptivo Bibliográfico Documental de 

caso llegando así a las siguientes conclusiones siguientes: De acuerdo al cuadro 

y gráfico 1, el 93% el 77% de los encuestados consideran que la auditoría de 

cumplimiento es una herramienta de mejora continua en la Unidad de Recursos 

Humanos. (Objetivo específico 1). De acuerdo al cuadro y gráfico 2, el 70% de 

los encuestados consideran que la auditoría de cumplimiento es un servicio de 

control posterior confiable. (Objetivo específico 2). De acuerdo al cuadro y 

gráfico 3, el 83% de los encuestados consideran que el adecuado uso de los 

recursos públicos de acuerdo a la normativa legal si inciden en la gestión de la 

Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 

Ayacucho. (Objetivo específico 3). 

Melgarejo (2016), en su Tesis de Maestría “Control Interno y Gestión 

Administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chota, 2016”, el objetivo principal de la investigación fue determinar la relación 

que existe entre el Control interno y la gestión administrativa según los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Chota, 2016, concluyendo en la 

existencia de la relación directa y significativa entre el Control interno y la Gestión 

Administrativa. Lo que se demuestra con el estadístico de Spearman (sig. bilateral 

= 000 < 0.01; Rho = 735). 

2.1.2. Antecedentes internacionales 

Ramos & Vásquez, 2015), en su investigación denominada: “El control interno 

como herramienta para el mejoramiento de la gestión administrativa”, elaborado 

en la ciudad de Quito, cuyo objetivo general fue: describir el control interno como 

herramienta para el mejoramiento de la gestión administrativa, concluyendo así a 

proponer la ejecución de un sistema de control, que contribuya el logro de las 

metas y objetivos de dichas empresas. 
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García (2014), tesis: “Auditoria de Gestión al talento humano y su relación 

con la evaluación y control del proceso administrativo del gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Naranjal, año 2012” – 

Ecuador, el objetivo de esta investigación fue Determinar que la Auditoria de 

Gestión al talento humano y su relación con la evaluación y control del proceso 

administrativo del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón 

Naranjal, 2012, la metodología utilizada para esta investigación fue Descriptivo 

Bibliográfico, llegando a las conclusiones: La estructura organizacional y las 

funciones del personal del Gobierno Autónomo Descentralizado, que están 

determinadas de acuerdo al COOTAD y las disposiciones que son establecidas 

por el Honorable Consejo Municipal. Las actividades operativas el que se realizan 

en el departamento de Talento Humano de la entidad municipal son aplicadas 

conforme a las instrucciones que se toman de las autoridades gubernamentales, 

careciendo de un proceso administrativo ordenado, definido y claro. El 

Reglamento Interno y el Código de Ética constituyen la normativa legal que debe 

considerar el Gobierno Municipal para logro y el cumplimiento de la gestión 

administrativa en el departamento de Talento Humano. 

Ramírez, Andrés Moisés & Salinas Pedro David (2015) en su tesis 

denominada: “Diseño de un sistema de control interno basado en el modelo 

Coso I, aplicado al departamento financiero de la Universidad Politécnica 

Salesiana Sede Guayaquil en el periodo 2014”, tesis para optar el título 

profesional de Ingeniería en Contabilidad. El objetivo general fue Diseñar un 

Sistema de Control Interno basado en el modelo COSO I, y los como objetivos 

específicos: Identificar las áreas críticas de los procesos de pago a proveedores, 

cobro de clientes, cuadre de caja chica propio, identificar los tipos de controles por 

medio de la evaluación del sistema de control interno y Evaluar la eficiencia en el 

proceso de recuperación de cartera vencida del departamento mediante 

entrevistas al personal involucrado. Llegando a las conclusiones: Identificar las 

áreas críticas: El área crítica identificada es la gestión de cartera que necesita 

capacitación de los procesos establecidos y reorganizar el departamento de 

financiero para poder ajustarse a los requerimientos, Identificar los tipos de 

controles por medio de la evaluación de sistema de control interno: Los controles 
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aquí realizados son empíricos y realizados por experiencia dela jefa de financiero, 

no se guían con controles estandarizados ya que desconocen las políticas y flujo 

de procesos y evaluar la eficiencia del departamento: Los controles de las áreas 

son deficientes porque apenas el 37 % se usan, esto se debe a la falta de 

capacitación de las políticas y manuales. El diseño de un Sistema de Control 

Interno basado en el COSO I, es una herramienta fundamental en la aplicación de 

los procesos del departamento financiero para así poder mitigar, detectar y 

corregir los errores involuntarios que se puedan presentar en el transcurso del 

desarrollo de las operaciones financieras, el propósito de esta aplicación aparte 

de evaluar el sistema de control interno, también valora la productividad del 

departamento, dando como resultado una acertada toma de decisión por los 

directivos responsables de la institución.  

Villalba (2015) en su tesis denominada: “Propuesta de implementación de un 

sistema de control interno administrativo, aplicado al departamento de 

talento humano de la Empresa de Seguridad SEPRIBE CIA. LTDA”, tesis para 

optar el título profesional en Ingeniería en Contabilidad y Auditoría de la 

Universidad Central del Ecuador. Quito - Ecuador. La autora tuvo como objetivo 

general principal de este estudio es aplicar procedimientos de control, basados 

en técnicas y métodos administrativos y contables, que le permitan al propietario 

de la empresa tomar decisiones respecto a esta área importante, puesto que es 

esencial para garantizar los niveles de ventas deseados, el cual son útiles para el 

alcance de las utilidades y crecimiento permanente de la empresa. El método 

descriptivo consiste en la narración de los procedimientos relacionados con el 

Control Interno. Llegando a las siguientes conclusiones: 

La información recopilada de la empresa SEPRIBE CIA LTDA, fue proporcionada 

adecuadamente por el Gerente, quien se encuentra interesado de implementar 

los procedimientos estipulados en le la Propuesta de la tesis a realizar. 

En la evaluación del diagnóstico situacional de la empresa se ha determinado 

que sus debilidades son mayores, ya que por esta razón la empresa SEPRIBE 

CIA LTDA, necesita implementar los procedimientos estipulados en la propuesta 

de la tesis a realizar dentro del departamento de talento humano. 
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Según la evaluación del control interno la empresa no tiene estipulado 

procedimientos para el cumplimiento de sus actividades diarias. 

La propuesta estipulada en la tesis a realizarse se espera que tenga una 

acogida por la empresa SEPRIBE CIA LTDA, por lo cual se está implementando 

procedimientos. 

Pozo & Barrios,2014,  en su investigación denominada: “Diseño de un sistema 

de control interno en la empresa prestadora de servicios Hoteleros Eco 

turísticos Nativas‟, realizado en Cartagena de Indias en Colombia, cuyo objetivo 

principal fue diseñar un sistema de control para la empresa prestadora de 

servicios hoteleros que le permitirá mejorar la vigilancia de las actividades 

contables y financieras, concluyendo que el control interno es una herramienta 

fundamental para alcanzar los objetivos trazados por la empresa.   

2.2. Bases teóricas de las variables 

Las teorías que fundamentan el trabajo de investigación son los siguientes: 

2.2.1. Control Interno 

El artículo 7° de la Ley N° 27785 – Ley Orgánica del Sistema Nacional de Control 

y de la Contraloría General de la República, precisa: “El Control Interno como 

acciones de cautela previa, simultánea y de verificación posterior que realiza la 

Entidad sujeta a control, con la finalidad que la gestión de sus recursos, bienes y 

operaciones se efectúe correcta y eficientemente. Su ejercicio es previo, 

simultáneo y posterior. 

El artículo 3° de la Ley N° 28176 – Ley de Control Interno de las Entidades del 

Estado, publicada el 18 de abril de 2006, establece que, “se denomina control 

interno al conjunto de acciones, actividades planes, normas, políticas, registros, 

organización, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las autoridades 

y el personal, organizados e instituidos en cada Entidad del Estado, para la 

consecución de los objetivos indicados en el artículo 4° de la presente Ley”, los 

mismos que se detallan a continuación: 
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a) Promover y efectivizar la eficacia, eficiencia, transparencia y economía en las 

operaciones de la entidad, así como la calidad de los servicios públicos que 

presta; 

b) Cuidar y resguardas los recursos y bienes del Estado contra cualquier forma 

de pérdida, deterioro, uso indebido y actos ilegales, así como, en general 

contra todo hecho irregular o situación irregular que pudiera afectarlos; 

c) Cumplir la normatividad aplicable a la entidad y sus operaciones; 

d) Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la información; 

e) Fomentar e impulsar la práctica de valores institucionales; 

f) Promover el cumplimiento de los funcionarios o servidores públicos de rendir 

cuenta por los fondos y bienes públicos a su cargo y/o por una misión u 

objetivo encargado y aceptado. 

Caso 1: 

Claros & León (2012) refiere que el control interno es considerado como uno de 

los procesos de mayor importancia de la función administrativa, debido a que 

supervisa, verifica y vigila los actos y resultados de la gestión pública, en el uso y 

destino de los recursos y bienes de toda organización, sea pública o privada, así 

como el cumplimiento de las normas legales y planes de acción que permita 

verificar, el rendimiento, propósito de la empresa con la finalidad de alcanzar los 

objetivos de la organización y puedan ofrecer mejor servicio a la comunidad. 

(Claros & León (2012), p.139). 

Caso 2: 

Según Barquero (2013) define el control interno como “un conjunto de métodos y 

procedimientos, que aseguren la actividad de la entidad  a que se desarrolle 

eficazmente y cumplan según las directrices señaladas y planes de organización, 

los cuales tienen por objeto asegurar una eficiencia, seguridad y orden en la 

gestión financiera, contable y administrativa de la empresa”; en ese sentido, la 

Administración Pública, a través de las áreas de recursos humanos debe 
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implementar un sistema de control interno acorde a los fines y objetivos 

esperados. Ahora, para ver reflejados estos resultados, el control interno deberá 

organizarse, de manera que los puestos y cargos cumplan sus funciones. 

(Barquero, 2013, p. 25). 

Caso 3: 

Para Mantilla, (2013), “el control interno es un proceso, desarrollado por la 

administración de una entidad o por un personal competente de la administración 

pública, diseñado para cumplir objetivos específicos, como es el cumplimiento de 

leyes y regulaciones aplicables”. (Mantilla, 2013, p. 231). 

     Caso 4: 

Santa Cruz, (2014), menciona que, del control interno, como parte fundamental de 

toda organización pública, depende que todas las actividades a desarrollar se 

ejecuten apropiadamente, y que los riesgos que amenazan puedan ser 

controlados. (Santa Cruz, 2014, p. 34). 

 

2.2.1.1. Planificación 

Caso 1: 

Aguirre (2008), menciona que la fase de planificación, como primer paso en todo 

el desarrollo de control se inicia con el compromiso formal del titular de la Entidad, 

en coordinación con los funcionarios competentes, los mismos que a través de 

una resolución conformarán un Comité responsable la conducción del proceso de 

control interno, así como sensibilizar y capacitar en control interno; así mismo, 

comprende las acciones tendientes a la formulación de un diagnóstico de la 

situación en que se encuentra el sistema de control interno de la Entidad con 

respecto a la normatividad emanadas del Estado, como es el caso de la 

Contraloría General de la República, que sirven de fundamento esencial para la 

elaboración de un plan de trabajo que asegure su implementación y garantice la 

eficacia de su funcionamiento. (Aguirre, 2008, p. 121). 
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2.2.1.1.1. Compromiso formal de alta dirección 

Es el mecanismo por medio del cual la Dirección, en coordinación con los 

funcionarios competentes de cada área, celebra un compromiso a través de un 

acto administrativo con la finalidad de llevar a cabo el proceso de control interno.  

En el caso del Área de Recursos Humanos, el Jefe o Director de Recursos 

Humanos es el que ejecuta, cada uno de los acuerdo del referido compromiso, en 

coordinación con el personal. Para dicho efecto debe establecerse un conjunto de 

capacitaciones sobre control interno, el cual se encuentra detallado en el Plan de 

Trabajo.  

2.2.1.1.2. Formulación de un diagnóstico de la situación 

El Diagnóstico que constituye un instrumento que se debe elaborar previa a 

la etapa del proceso de implementación del SCI en todos los niveles de la 

organización, este instrumento, debe ser realizado bajo el enfoque conocido como 

Top Down (descendente, de lo general hacia lo particular), esto quiere decir que 

se empieza con un diagnóstico de los controles que están a un nivel general de la  

entidad, para luego pasar de manera progresiva a los controles que están a nivel 

de procesos o actividades. 

Los resultados del Diagnóstico deben permitir a la entidad conocer las 

acciones necesarias a seguir para dar inicio a la etapa de implementación del 

SCI. Para ello, como parte del diagnóstico, se deberá evaluar, entre otros 

aspectos:  

a) El nivel de desarrollo y organización del SCI;  

b) Los elementos de control que conforman el sistema existente;  

c) Las deficiencias, vacíos y oportunidades de mejora que presenta el sistema;  

d) Los ajustes o modificaciones que deben desarrollarse;  

e) Los componentes y normas de control que deben ser implementados;  



27 
 

f) Las prioridades en la implementación (identificación de los principales 

procesos críticos);  

g) Una estimación de los recursos económicos, materiales y de personal 

requeridos para la implementación;  

h) Los lineamientos a considerar por el equipo institucional para su plan de 

trabajo.  

Los resultados deben ser plasmados en un informe que será presentado a la 

Alta Dirección de la entidad, el mismo que contendrá conclusiones y 

recomendaciones, producto del análisis realizado. Tal información constituirá 

la base para la formulación del Plan de Trabajo para la implementación del 

SCI. 

2.2.1.1.3. Elaboración de un plan de trabajo 

El plan de trabajo es un esquema en el que se describe un conjunto de metas 

y procesos con los cuales un equipo o una persona pueden lograr sus 

objetivos. En el caso del Plan de trabajo relacionado al Área de Recursos 

Humanos se deben describir las funciones de cada personal, 

independientemente de si sus cargos se encuentran establecidos o no en el 

ROF, con la finalidad de verificar el cumplimiento de los mismos. 

2.2.1.2. Ejecución  

Caso 1: 

Aguirre (2008), refiere que la segunda fase del proceso de control interno 

comprende el desarrollo y ejecución de las acciones previstas en el plan de 

trabajo, y se desarrollan en dos niveles secuenciales: el primero, a nivel de 

entidad, y el segundo, a nivel de procesos. En el nivel de entidad se desarrollan 

las políticas y normativa de control indispensable para la salvaguarda de los fines 

y objetivo de la entidad, bajo el marco de la normatividad de control interno y 

componentes que las mismas establecen; ahora, con respecto al nivel de 

procesos críticos de la entidad, previa identificación de los objetivos y de los 
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riesgos que amenazan su cumplimiento, se procede a evaluar los controles 

existentes, a efectos de que estos aseguren la obtención de la respuesta a los 

riesgos que la administración ha adoptado. (Aguirre, 2008, p. 124) 

2.2.1.3. Organización 

Conocido también como el entorno organizacional favorable al ejercicio de 

las reglas apropiadas, valores, buenas prácticas y conductas, para sensibilizar al 

personal de la Entidad y propiciar una cultura de control interno. Estas reglas 

apropiadas, valores, buenas prácticas, y conductas coadyuvan al fortalecimiento 

establecimiento de políticas y procedimientos de control interno. 

La naturaleza de esa actitud fija el clima organizacional y, sobre todo, provee 

disciplina a través de la influencia que ejerce a través de la influencia que ejerce 

sobre el personal en su conjunto. 

2.2.1.4. Dirección 

El proceso de control interno se encuentra a cargo de la Alta Dirección de 

la Entidad, los Directores Operativos, los Auditores Internos y Externos y el 

personal; es decir cada individuo dentro de la Administración Pública tiene algún 

rol respecto al control interno. 

2.2.1.5. Control 

Llamada también actividades de control, son políticas y procedimientos de 

control impartidos por la dirección, gerencia y los niveles ejecutivos competentes, 

en relación con las funciones asignadas al personal, establecidos para asegurar 

que se estén llevando a cabo las acciones necesarias en la administración de los 

riesgos, a fin de asegurar el cumplimiento de los objetivos de la Entidad. 
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2.2.1.6. Evaluación 

Caso 1: 

Aguirre (2008), menciona que con el desarrollo de esta fase se busca constatar 

los objetivos trazados en el plan de control, los mismos que se pueden resumir en 

los siguientes: 

a) Promover y efectivizar la eficiencia, eficacia, transparencia y economía en las 

operaciones de la entidad, así como la calidad de los servicios públicos que 

presta; 

b) Cuidar y resguardas los recursos y bienes del Estado contra cualquier forma 

de pérdida, deterioro, uso indebido y actos ilegales, así como, en general, 

contra todo hecho irregular o situación irregular que pudiera afectarlos; 

c) Cumplir la normatividad aplicable a la entidad y sus operaciones; 

d) Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la información; 

e) Fomentar e impulsar la práctica de valores institucionales; 

f) Promover el cumplimiento de los funcionarios o servidores públicos de rendir 

cuenta por los fondos y bienes públicos a su cargo y/o por una misión u 

objetivo encargado y aceptado. (Aguirre, 2008, p. 125). 

2.2.1.7. Protección de los recursos y bienes del Estado 

Más allá de constituir una obligación ética del servidor público, la protección 

de los recursos y bienes del Estado se plantea también como un objetivo del 

control interno, el mismo que será evaluado al final del proceso de control. Este 

objetivo busca que se evite el uso particular e indebido de los recursos y bienes 

del Estado; así como se busca el deterioro o pérdida de los mismos. 

2.2.1.8.   Reducción de los riesgos de la corrupción 

Es un objetivo del control interno que será evaluado al final del proceso del 

proceso de control. Sobre el particular, la corrupción es un problema latente en 
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cada personal, y en su mayoría se hace notorio en la medida que los personales 

sobrepasen los límites de sus funciones, favoreciendo o favoreciéndose, 

perjudicando siempre a la Entidad. En ese sentido, mediante el proceso de 

control interno dentro de la Unidad de Recursos Humanos, se busca evaluar que 

ésta ha logrado su objetivo, en especial el deducir los riegos de corrupción 

existentes, tal es el caso de que se ha cumplido con el procedimiento establecido 

en la Ley de Contrataciones y Adquisiciones del Estado, se ha cumplido con el 

proceso de selección de personal de manera imparcial y transparente, de 

acuerdo a las bases de selección, y que se ha constatado que los pagos de las 

remuneraciones, pensiones y beneficios se han calculado de acuerdo a ley, y de 

acuerdo al legajo actualizado existente. 

2.2.1.9. Fomentar la práctica de valores 

Es un objetivo del control interno que será evaluado al final del proceso del 

proceso de control, y lo que se busca en definitiva es el desempeño de los 

servidores y funcionarios obedeciendo a los principios descrito en el Código de 

Ética de la Función Pública, es decir deben basar sus funciones en observancia 

de valores, principios y deberes; tales como la imparcialidad y transparencia, la 

justicia, equidad y lealtad. 

 

2.2.2. Gestión de Recursos Humanos 

Caso 1: 

Peter (2010), sostiene que la gestión de recursos humanos, constituye el activo 

más valioso con el que cuenta una organización, teniendo en cuenta que la 

tecnología y materiales y el capital financiero, no son importantes sin la 

intervención humana. (Peter (2010), p. 58). 

Caso 2: 

Ferriol (2009) por su parte la define como, gestionar la confección y pago de 

nóminas, el control de asistencia, realizar los trámites legales en relación con las 
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contrataciones y las califica como las actividades más importantes. El principal 

problema es que carece de un enfoque sistémico estratégico, ya que se centran 

en las tareas por separado, y no en la alineación de los objetivos individuales y 

organizacionales. (Ferriol, 2009, p. 67). 

Caso 3: 

Martínez, 2010, refiere que a idea de que los recursos humanos en la empresa 

son una fuente de ventaja competitiva sostenible ha propiciado una línea de 

investigación sobre la integración del estudio de la dirección de recursos humanos 

con la teoría estratégica. (Martínez, 2010, p. 123). 

Caso 4: 

Valle (1995), considera que hay algunos autores que entienden que el cambio en 

la denominación responde a una moda y que en realidad no existen diferencias en 

las características de la gestión de los recursos humanos; sin embargo, y aun 

cuando es verdad que hay rasgos comunes, también pueden identificarse 

aspectos propios de gran importancia que nos ayudarán a situarnos en el punto 

de arranque de la concepción estratégica de los recursos humanos. 

La gestión de los recursos humanos se caracteriza por lo siguiente:  

 Enfatiza la importancia y desarrollo no sólo de una parte de los componentes 

de la organización, los empleados, sino del conjunto de ellos, centrándose 

también en los denominados “equipos de gestión”.  

 El hombre de línea percibe a los individuos desde una perspectiva de 

conjunto e integrada, y se preocupa por la coordinación y gestión de ellos 

dentro de la unidad de negocio de la que es responsable. 

 El recurso humano adquiere, como ya hemos explicado, una dimensión 

proactiva y las políticas de personal no se integran pasivamente en las 

formulaciones estratégicas, y contribuyen, además, a facilitar su consecución.  

 Enfatiza la existencia de una cultura organizativa que garantice la coherencia 

interna en los procesos de los recursos humanos, es decir, la cohesión entre 
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ellos y los principios, normas y valores que la organización intenta transmitir y 

desarrollar.  

Son, por lo tanto, estas argumentaciones las que nos permiten afirmar que la 

gestión de los recursos humanos encierra una filosofía y aproximación distintas a 

las de la gestión de personal. También puede entenderse que en a 

conceptualización de la gestión de los recursos humanos hay dos acepciones, en 

nuestra opinión no excluyentes, según la elasticidad que se dé al término. En un 

sentido restrictivo, se considera al personal como un recurso en el que se invierte 

en adiestramiento y desarrollo para atraerlo y retenerlo; en un sentido amplio, se 

hace referencia al conjunto de iniciativas encaminadas a incrementar la flexible 

utilización de los componentes de la organización. (Valle, 1995, 0. 64) 

2.2.2.1. Proceso de Selección de Personal 

Caso 1: 

Tovalino (2011), afirma que, mediante el proceso de reclutamiento, la 

organización tiene como función primordial, atraer candidatos a la empresa para 

de esta manera, poder abastecer su proceso de selección y así poder ocupar los 

puestos vacantes en la organización y mantener su statu quo; por tanto, nos 

estamos refiriendo a una actividad positiva y de invitación de nuevos valores a la 

empresa. El reclutamiento, es un proceso de dos vías, esto debido a que tiene 

como fines el comunicar y divulgar oportunidades de empleo, al mismo tiempo 

que atrae a los candidatos al proceso de selección. Este proceso, entonces, se 

puede concretar en la adquisición de competencias necesarias para el éxito de la 

organización y para aumentar la competitividad del negocio. Lo fundamental es 

que atraiga candidatos para que estos sean seleccionados. (Tovalino, 2011, p. 

321). 

2.2.2.1.1. Planificación 

Caso 1: 

Werther (2011), define que la planificación es un proceso por el cual la dirección, 

determina los propósitos, objetivos generales y la forma en que se deben 
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alcanzar, el fin de la planificación debe estar vinculada con la estrategia 

organizacional. Werther (2011, p.127). 

Caso 2: 

Sikula (2010), la planificación tiene dos componentes que son: requerimiento y 

disponibilidad, el primero significa determinar el número y tipo de empleados 

integrados por niveles de cualidades, los cuales reflejan diversos factores como 

planes de producción y cambios en la productividad, con el objetivo de tener 

proyecciones de disponibilidad de personal, los cuales permitirán la determinación  

de excesos o escasez de empleados, académico. Con base a lo expuesto, se 

define que la planificación implica y aspira implementar orden y dirección en los 

procesos, así como la sistematización y coordinación de todas las actividades que 

se quieren realizar conforme a las pautas establecidas, para lograr el objetivo 

deseado. (Sikula, 2010, p. 216). 

2.2.2.1.2. Selección 

Caso 2: 

Garzón (2011), refiere que la selección, son procedimientos específicos para 

decidir entre los postulantes que serán contratados, teniendo en cuenta que la 

persona seleccionada reúna los requisitos, habilidades, conocimientos, 

experiencias y demás cualidades para cubrir el puesto determinado. (Garzón, 

2011, p.96) 

Caso 1: 

Editorial Vértice (2008), refiere que la selección de personal, para un cargo 

determinado, se determina por mediante un proceso entre una lista de candidatos, 

la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo 

disponible, considerando las actuales condiciones del mercado. (Editorial Vértice 

2008, p. 37) 

2.2.2.1.3. Formación 

Caso 1: 
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Robbins & De Cenzo (2008), refiere que estimular las cualidades personales de 

los empleados de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia 

una mayor productividad en la organización. Para que los trabajadores tengan 

éxito dentro de la organización deben capacitarse y desarrollarse en tecnología de 

punta y en habilidades relevantes para desempeñar sus funciones actuales y 

futuras. Para esto los profesionales de administración de recursos humanos 

deben conocer los métodos de los adultos, relacionar la capacitación con los 

propósitos de la organización y evaluar los resultados. (Robbins & De Cenzo, 

2008, p. 321) 

2.2.2.1.4. Administración de Personal 

Caso 1: 

Chiavenato (2006), refiere que la administración de personal es un conjunto de 

actividades como es la organización, planificación, evaluación, control que amerita 

el administrar al personal humano, con el fin de que todo el proceso y 

desenvolvimiento sean manejados efectivamente. (Chiavenato, 2006, p. 57). 

Caso 2: 

Alles (2006), refiere que la administración de recursos humanos implica diferentes 

funciones desde el inicio hasta el fin de la relación laboral: reclutar y seleccionar 

personal, mantener la relación laboral/ contractual dentro de las normas vigentes 

del país, formar al personal, desarrollar sus carreras y evaluar su desempeño, 

vigilar la correcta paga, higiene y seguridad del empleado y cuando es necesario, 

despedir a los empleados. (Alles, 2006, p. 231). 

2.2.2.1.5. Registro actualizado de datos de personal 

La documentación, registro y archivo dentro de un área administrativa 

deben de clasificarse y ordenarse de acuerdo a su naturaleza y cronograma; así 

como deben estar plenamente actualizados. En la Unidad de Recursos Humanos 

del Gobierno Regional de Ayacucho, por lo general existe una ordenación de 

acuerdo al legajo del personal, a los archivos de memorandos, oficios, 
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resoluciones, cartas y otros documentos¸ así como existe una clasificación de 

expedientes administrativos disciplinarios de la Secretaría Técnica PAD. 

2.2.2.1.6. Pago de remuneraciones, pensiones y beneficios 

El pago de remuneraciones, pensiones y beneficios en un derecho que 

nace como consecuencia del trabajo realizado de forma subordinada, y está 

necesariamente relacionada a la formulación de las planillas de pago que realiza 

la Unidad de Recursos Humanos. Dichas planillas revisten de una formalidad que 

deben respetarse, así como son realizados en el tiempo establecido por la norma, 

y deben realizarse bajo el cuidado de personal capacitado. 

2.2.2.1.7. Registro y control de asistencia 

El personal del Gobierno Regional de Ayacucho registra su entrada, 

permanencia y salida en un registro electrónico digital que se encuentra a cargo 

de la Oficina de Recursos Humanos, y cuyo personal está en el deber de actuar 

con neutralidad, estar capacitado técnicamente y demostrar su aptitud moral al 

llegar temprano. 

2.2.2.2. Liderazgo 

Caso 1: 

Evans y Lindsay (2008), afirman que liderazgo es la habilidad de influir 

positivamente en la gente y los sistemas provocando una actitud determinada, 

bajo la autoridad de uno a fin de tener un impacto significativo y lograr resultados 

importantes. (Evans y Lindsay, 2008, p. 220). 

 

2.2.2.3. Compromiso 

El vocablo compromiso deriva del latín “compromissum”, el diccionario de 

la real academia describe esta palabra como la “obligación contraída” y “palabra 

dada”. De allí empieza el significado de “promesa de matrimonio”, pero por otro 

lado se usa el sentido de “dificultad, embarazo, empeño”. Esta palabra se utiliza 
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cuando una persona está comprometida (a) con algo y cumple con 

sus responsabilidades, con aquello que se ha propuesto o que le ha sido 

solicitado. De esta manera puede, proyectar y evolucionar de una manera 

apropiada para lograr sacar adelante una idea, una familia, sus estudios, el 

trabajo entre otros. 

El compromiso es una capacidad que tienen todas las personas para tener 

conocimiento de la importancia que tiene el cumplir con el crecimiento de su 

trabajo dentro del periodo que se le ha concertado. Este trabajo debe ser 

aceptado con profesionalidad, responsabilidad y lealtad, dando su mayor esfuerzo 

para obtener un producto con un alto estándar de calidad que complazca y supere 

la perspectiva de los usuarios. 

2.2.2.4. Iniciativa  

Caso 1: 

Según Guerrero (2014), la iniciativa es una cualidad particular, que tiene por objeto 

anticiparse a los demás ante una situación complicada; esto es la búsqueda de 

soluciones a los problemas, y en ámbito laboral, es anticiparse a encontrar 

soluciones antes que el jefe inmediato o el superior disponga una medida cualquiera 

para solucionar inconvenientes o peripecias que son propios del trabajo. (Guerrero, 

2014, p. 121). 

2.2.2.5. Objetivos 

Un objetivo es el fin último al que se dirige una acción u operación. Es el resultado 

o sumatoria de una serie de metas y procesos. Se dice que la persona después 

de haber identificado un objetivo cuyo logro considere importante, tiene que ser 

capaz de describir las acciones que representen el significado de éste. En otras 

palabras, ser capaz de describir los resultados específicos que, si se consiguen, 

le hará asumir que el objetivo también se ha conseguido. Por ejemplo, si una 

persona quiere una casa propia en un futuro, primero se establece como metas, 

estudiar o formarse como profesional, trabajar, conseguir el dinero y la hipoteca, 

entre otros. 
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2.3. Definición de términos básicos 

Control Interno. - Plan mediante el cual una organización establece principios, 

métodos y procedimientos que, coordinados y unidos entre sí, buscan proteger los 

recursos de la entidad y prevenir y detectar fraudes y errores dentro de los 

diferentes procesos desarrollados en la empresa. Además, hace parte de un 

proceso que debe ser ejecutado de forma conjunta por la junta directiva de la 

empresa, la gerencia y por todo el recurso humano de la misma. 

Control Interno Previo. - Es realizado de manera exclusiva por las autoridades, 

funcionarios y servidores públicos de las entidades como responsabilidad propia 

de las funciones que le son inherentes, constituyendo por tanto un control de 

gestión. 

Control Interno Posterior.- Es realizado por los superiores del servidor o 

funcionario ejecutor, se efectúa en función del cumplimiento de las disposiciones 

establecidas; mientras que cuando es realizado por el órgano de control 

institucional, este se sustenta en sus planes y programas anuales, evaluando y 

verificando los aspectos administrativos del uso de los recursos y bienes del 

Estado, así como la gestión y ejecución llevadas a cabo, en relación con las 

metas trazadas y resultados obtenidos. 

Control preventivo. - Se enmarca en la atribución del Sistema Nacional de 

Control de formular oportunamente recomendaciones para mejorar la capacidad y 

eficiencia de las entidades en la toma de sus decisiones y en el manejo de sus 

recursos, así como los procedimientos y operaciones que emplean en su 

accionar, a fi n de optimizar sus sistemas administrativos, de gestión y de control 

interno; es realizado por la Contraloría General de le República o los Órganos de 

Control Institucional. 

Control simultáneo. - Es aquel que se realiza a la(s) actividad(es) de un proceso 

en curso, correspondiente a la gestión de la entidad, con el objeto de alertar 

oportunamente al Titular de la entidad sobre la existencia de hechos que ponen 

en riesgo el resultado o logro de sus objetivos, a fin de promover la adopción de 
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las medidas preventivas pertinentes que contribuyan a mitigar y, de ser el caso, a 

superar el riesgo identificado. 

Componentes de control interno. - Son el cuerpo del sistema y existen por las 

funciones que desarrollan cada uno de ellos. Proporcionan un grado de seguridad 

razonable en cuanto a la consecución de los objetivos dentro de las siguientes 

categorías. 

Ambiente de control. - Entorno organizacional favorable al ejercicio de prácticas, 

valores, conductas y reglas apropiadas para el funcionamiento del control interno 

y una gestión escrupulosa. 

Control Gerencial. - Son las políticas y procedimientos de control que imparte el 

titular o funcionario que se designe, gerencia y los niveles ejecutivos 

competentes, en relación con las funciones asignadas al personal, con el fi n de 

asegurar el cumplimiento de los objetivos de la entidad. 

Competencia técnica: Conocimientos especializados que permiten la 

experiencia en la realización de las tareas laborales. 

Competencias: Combinación de aptitudes, atributos y comportamientos que 

están directamente relacionados con una actuación profesional satisfactoria en el 

empleo. 

Contratación: Sistema para atraer, evaluar y seleccionar a candidatos ajenos a la 

organización para llenar vacantes.  Este proceso es diferente de aquel en que se 

selecciona a funcionarios que están prestando servicios en la organización para 

llenar vacantes (véase la definición de Colocación). 

Cuidado profesional: Significa emplear correctamente el criterio para 

desempeñar el alcance de la auditoria y para seleccionar los métodos, 

procedimientos y técnicas de auditoría que deben aplicarse. Ello pone de 

manifiesto la responsabilidad del auditor en cuanto a cumplir con las normas de 

auditoría gubernamental. 
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Economía: La economía está relacionada con los términos y condiciones en los 

cuales se adquiere recursos, sean estos financieros, humanos, físicos o de 

sistemas computarizados, obteniendo la cantidad y nivel apropiado de calidad, al 

menor costo, en la oportunidad requerida y en el lugar apropiado. 

Eficacia: La Eficacia, podemos definirla como el nivel de consecución de metas y 

objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos 

proponemos. 

Eficiencia: La eficiencia es la relación entre los recursos utilizados en un proyecto 

y los logros conseguidos con el mismo. Se entiende que la eficiencia se da 

cuando se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo. O, al contrario, 

cuando se logran más objetivos con los mismos o menos recursos. 

Ética profesional: Es el comportamiento que tiene un profesional ante cualquier 

situación o trato de desviación en el ámbito laboral. 

Evidencia: Evidencia de auditoría es la información que obtiene el auditor para 

extraer conclusiones en las cuales sustenta su opinión. 

Monitoreo: es una forma de evaluación o apreciación, aunque a diferencia de la 

evaluación de resultado o impacto, tiene lugar poco después que comenzó una 

intervención. 

Organización de Talento humano: Estudio, descripción y análisis de los puestos 

de trabajo a fin de determinar los requisitos que deben cumplir las personas para 

el puesto de trabajo.  

Perfil de puesto: es la información estructurada respecto de la ubicación de un 

puesto dentro de la estructura orgánica, su misión y funciones; así como los 

requisitos y exigencias que una persona debe reunir para conducirse y 

desempeñarse en el puesto. 

Posición: Cada uno de los ocupantes que puede tener un puesto con un único 

perfil. 
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Puesto: es el conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a una 

posición dentro de una entidad, así como los requisitos para su adecuado 

ejercicio. El puesto podrá tener más de una posición, siempre que el perfil de este 

sea el mismo. 

Servicio Civil: es el conjunto de personas que están al servicio del Estado, 

llamados servidores civiles. Servicio civil también son las medidas institucionales 

por las cuales se articula y gestiona el personal al servicio del Estado, que debe 

armonizar los intereses de la sociedad y los derechos de las personas al servicio 

del Estado. 

Técnicas de auditoría: Mecanismos mediante los cuales los auditores recopilan 

la evidencia de auditoría, generalmente se basan en: comparación, cálculos, 

confirmación, indagación, inspección, observación y examen físico.
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III. MÉTODOS Y MATERIALES 

3.1. Hipótesis de la investigación 

3.1.1. Hipótesis general 

El Control Interno incide en la Gestión de Recursos Humanos en el Gobierno 

Regional de Ayacucho, 2018. 

3.1.2. Hipótesis específicas 

El Control Interno incide significativamente en el proceso de selección de personal 

en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 

El Control Interno incide significativamente en la administración de personal en el 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 

El Control Interno incide significativamente en el liderazgo en el Gobierno 

Regional de Ayacucho, 2018. 

 

3.2. Variables de estudio 

3.2.1. Definición conceptual 

Variable 1: Control Interno  

Para Mantilla, (2000), el control interno es definido como un proceso, que es 

ejecutado por personal competente de la administración pública, y diseñado para 

cumplir objetivos específicos. 

Variable 2: Gestión de Recursos Humanos 

Ferriol (2009) por su parte la define como, gestionar la confección y pago de 

nóminas, el control de asistencia, realizar los trámites legales en relación con las 

contrataciones y las califica como las actividades más importantes. El principal 

problema es que carece de un enfoque sistémico estratégico, ya que se centran 

en las tareas por separado, y no en la alineación de los objetivos individuales y 

organizacionales.
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3.2.2. Definición operacional 

 

VARIABLES 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

CONTROL 

INTERNO 

 

Claros & León (2012) refiere que el control interno es 
considerado como uno de los procesos de mayor 
importancia de la función administrativa, debido a que 
supervisa, verifica y vigila los actos y resultados de la 
gestión pública, en el uso y destino de los recursos y 
bienes de toda organización, sea pública o privada, así 
como el cumplimiento de las normas legales y planes 
de acción que permita verificar, el rendimiento, 
propósito de la empresa con la finalidad de alcanzar 
los objetivos de la organización y puedan ofrecer 
mejor servicio a la comunidad. (Claros & León (2012), 
p.139) 

 

Esta variable será 
valorada a partir de 
evaluar, a través de un 
cuestionario, el logro 
de metas y objetivos 
respecto a la 
planificación, 
ejecución y evaluación 
del control interno 

Planificación  Compromiso. 
 Formulación del 

diagnóstico situacional. 
 Elaboración del Plan de 

Trabajo 

Ordinal: 

Excelente.  

Bueno. 

Regular. 

Deficiente. 
Ejecución  Organización. 

 Dirección 
 Control. 

Evaluación  Protección de recursos y 
bienes del Estado. 

 Reducción de los riesgos 
de corrupción. 

 Fomentar la práctica de 
valores. 

 

 

 

GESTIÓN 

DE 

RECURSOS 

HUMANOS 

Ferriol (2009) por su parte la define como, gestionar la 
confección y pago de nóminas, el control de 
asistencia, realizar los trámites legales en relación con 
las contrataciones y las califica como las actividades 
más importantes. El principal problema es que carece 
de un enfoque sistémico estratégico, ya que se 
centran en las tareas por separado, y no en la 
alineación de los objetivos individuales y 
organizacionales. 

Esta variable será 
valorada a partir de la 
aplicación de un 
cuestionario de 
opinión que registre 
información sobre el 
proceso de selección 
de personal, 
administración de 
personal y liderazgo 
de la Unidad de 
Recursos Humanos 
del Gobierno Regional 
de Ayacucho. 

Proceso de 

selección de 

personal 

 Planificación. 
 Selección. 
 Formación 

Ordinal: 

Excelente.  

Bueno. 

Regular. 

Deficiente. 

Administración 

de personal 

 Registro actualizado de 
datos del personal. 

 Pago de remuneraciones, 
pensiones y beneficios. 

 Registro y Control de 
Asistencia  

 

Liderazgo  Compromiso 
 Iniciativa  
 Objetivo 
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3.3. Tipo y nivel de investigación 

Tipo de la investigación 

Fue de enfoque cuantitativo, porque se utilizó la matemática y la estadística en el 

procesamiento y análisis de datos.  

Nivel de investigación 

En la presente investigación, el nivel de la investigación será nivel Correlacional, 

Según (Mendoza, 2013) pág. 45, “Las investigaciones explicativas va más allá de 

la descripción de conceptos, fenómenos o del establecimiento de relaciones entre 

conceptos. Está dirigida a responder a las causas de los eventos físicos o 

sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en descubrir la razón por 

la que ocurre un fenómeno determinado, así como establecer en qué condiciones 

se da este, o porque dos o más variables están relacionadas”. 

3.4. Diseño de la investigación 

En la presente investigación, el diseño general ha sido no experimental, 

transversal del tipo descriptivo correlacional, que según Mendoza (2013), 

consiste en una investigación sistemática y empírica, en la que las variables 

independientes no se manipulan, porque ya están dadas. Las inferencias sobre 

las relaciones entre variables se realizan sin intervención o influencia directa, y 

dichas relaciones se observan tal y como se han dado en su contexto natural”. 

Por tanto, el diseño de investigación aplicado es no experimental debido a que 

la información recolectada se encuentra en las fases de información documental. 

La investigación a realizar buscará la información proveniente de propuestas, 

comentarios, análisis de temas parecidos al nuestro los cuales se analizarán al 

determinar los resultados. 
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El diagrama o esquema de este tipo de diseño es el siguiente: 

 

 

 

 

Donde: 

M = Sede del Gobierno Regional de Ayacucho 

O1  =  Variable 1: Control Interno 

O2  =  Variable 2: Recursos Humanos 

r     = Relación entre las variables 

3.5. Población y muestra de estudio 

3.5.1. Población 

En la presente investigación, se define la población, para (Mendoza, 2013) pág. 

182, la población “Es un conjunto finito o infinito de elementos, seres o cosas, que 

tienen atributos a características comunes, susceptibles de ser observados”. La 

población estará conformada por 160 servidores de la Sede Central del Gobierno 

Regional de Ayacucho. 

Delimitación espacial 

La investigación será desarrollada en base a la información que proporcionen los 

servidores de la Oficina de Recursos Humanos de la Sede Central del Gobierno 

Regional de Ayacucho. 

Unidad de análisis 

En la presente investigación la población está conformada por los trabajadores de 

la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho. 
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Delimitación temporal 

Es una investigación que nos permitirá evaluar al año 2018. 

3.5.2. Muestra 

La muestra será de tipo probabilístico, la técnica a utilizarse será aleatoria simple; 

para (Mendoza, 2013) pág. 184, la muestra “Es un subconjunto representativo de 

un universo o población. Es representativo, porque refleja fielmente las 

características de la población cuando se aplica la técnica adecuada de muestreo 

de la cual procede; difiere de ella solo en el número de unidades incluidas y es 

adecuada, ya que se debe incluir un número óptimo y mínimo de unidades; este 

número se determina mediante el empleo de procedimientos diversos, para 

cometer un error de muestreo dado al estimar las características poblacionales 

más relevantes”. El número de la muestra según (Mendoza, 2013) pág. 186, 

“Cuando el tamaño de la población es conocido y se desea estimar la proporción 

poblacional con variable cualitativa, sin tener datos anteriores para determinar la 

varianza”, mediante la siguiente formula: 

 

Dónde: 

N=      160 (tamaño de la población) 

Z=       límite de confianza 95%(z=1.96) valor de distribución normal 

p=       proporción 0.5 

q=       desviación estándar 0.08 

E=       error de estándar 0.05 

Hallando “n” 

= 59.83 
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n = 60. 

3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.6.1. Técnicas de recolección de datos 

En la presente investigación: “Control interno y su incidencia en el Área de 

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018”, utilizaremos 

las técnicas de estadística descriptiva, medida de tendencias control y dispersión 

estadística inferencial, prueba de T de una muestra por la correlación, 

(procedimientos por medio de los cuales se observa, se analiza y manipula la 

realidad). 

Las técnicas que se utilizará de fuente primaria es la Encuesta Según 

(Mendoza, 2013) pág. 194, es utilizada para medir niveles de conocimiento y 

escalas de actitudes. 

Cada técnica tiene preestablecido un tipo de instrumento que es adecuado 

para ella, igualmente en cada técnica se sabe si corresponde reunir a imperantes 

(s) o tomar fuentes. 

Por lo tanto, en la presente investigación utilizaremos la siguiente técnica de 

recolección de datos. 

 

 

 

 

 

 

Al aplicar la Técnica de la Recolección de Información se recurrirá a las fuentes 

de información de origen para la obtención de datos las cuales permitirán formular 

resultados, las conclusiones y recomendaciones. 

Técnica Ventajas 

Encuesta 

Aplicable a los servidores de la Oficina 

de Recursos Humanos de la Sede 

Central del Gobierno Regional de 

Ayacucho. 
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Se utilizó la técnica de la encuesta y entrevista. 

3.6.2. Instrumentos de recolección de datos 

Para la presente investigación, los instrumentos de medición es el cuestionario 

que será elaborado por el investigador, con la finalidad de obtener datos en 

relación con el nivel de conocimiento, de hábitos de estudio de cada una de las 

dimensiones establecidas en la operacionalización de las variables. Según 

(Mendoza, 2013) pág. 195, los instrumentos son los medios materiales que 

emplea el investigador para recoger y almacenar la información. Pueden ser 

formularios, pruebas de conocimiento o escalas de actitudes. 

Para el recojo de la información se utilizó un cuestionario estructurado de 27 

preguntas por cada variable. 

3.7. Método de análisis de datos 

1. Se elabora un marco muestral conteniendo las unidades de análisis (Servidores 

de la Oficina de Recursos Humanos de la Sede Central del Gobierno Regional 

de Ayacucho, cada uno de ellos cuenta con su propio marco muestral que 

contiene el análisis correspondiente. 

2. Mediante el muestreo aleatorio se seleccionarán a los servidores de la Oficina 

de Recursos Humanos de la Sede Central del Gobierno Regional de 

Ayacucho. 

3. Se elaborará el instrumento de medición, seleccionándose los ítems más 

representativos de la definición de los variables. 

4. Se realizará una preparación para realizar la encuesta. 

5. La aplicación de la encuesta se realizará individualmente, con una demora 

aproximadamente de 15 minutos por cada servidor. 

6. Se revisará la calidad de cada encuesta realizada. Se depurará y eliminará 

algunos errores de información. 
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7. Se elaborará una matriz de tabulación de variables por persona, en ellas se 

organizará la información. 

8. Se analizará mediante el paquete estadístico para ciencias sociales (SPSS) 

las principales variables de interés. (Prueba de Hipótesis). 

Para la presente investigación, una vez obtenido la información, la organización 

de datos se realizará a través de una matriz de tabulación, instalada en una PC y 

construida mediante el programa estadístico SPSS. 

El análisis de los datos se realizó mediante la utilización de análisis 

descriptivos, utilizando el programa estadístico anteriormente mencionado. En el 

Análisis Descriptivo, utilizaremos la distribución de frecuencias de las variables 

manuales, gráfico de barras, comparación de frecuencia y medidas de tendencias 

central entre grupos. Según (Mendoza, 2013) págs. 229-230. 

Por tanto, de acuerdo a la naturaleza de la investigación el análisis de los 

resultados se hará teniendo en cuenta la comparación a los comentarios o 

estudios realizados en las informaciones recolectadas. 

3.8. Aspectos éticos 

En la realización de esta Investigación, se respetará el código de ética de la 

Universidad Privada Telesup y el código de ética de la comunidad científica 

internacional de los Administradores, por tanto, los datos que se obtengan serán 

en forma legal.  

Se basa en reconocer la capacidad de las personas para tomar sus propias 

decisiones, es decir, su autonomía. A partir de su autonomía protegen su dignidad 

y su libertad. El respeto por las personas que participan en la investigación (mejor 

“participantes” que “sujetos”, puesto esta segunda denominación supone un 

desequilibrio) se expresa a través del proceso de consentimiento informado, que 

se detalla más adelante.  
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Es cumplir todos los principios éticos que siguen a continuación e inclusive 

cumplir más allá de lo que la ley exige. Integridad es ser recto, sincero y justo. Es 

ser honesto con el medio ambiente. 

El principio de justicia prohíbe exponer a riesgos a un grupo para beneficiar a otro, 

pues hay que distribuir de forma equitativa riesgos y beneficios. Así, por ejemplo, 

cuando la investigación se sufraga con fondos públicos, los beneficios de 

conocimiento o tecnológicos que se deriven deben estar a disposición de toda la 

población y no sólo de los grupos privilegiados que puedan permitirse costear el 

acceso a esos beneficios. 

Moral es, el conjunto de principios, costumbres, valores y normas de conducta, 

adquiridos y asimilados del medio (hogar, escuela, iglesia, comunidad). Su 

asimilación y práctica no depende de una actitud plenamente consciente o 

racional, sino principalmente, de un sentimiento de respeto a la autoridad moral 

de la que provienen. 
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III. RESULTADOS 

4.1. Frecuencias 

Variable Independiente Control Interno: 

Tabla 1. Variable Control interno (Agrupada) 

 
Frecuenci

a 
Porcentaj

e 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido regular 28 46,7 46,7 46,7 

bueno 27 45,0 45,0 91,7 

excelent
e 

5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

 

Figura 1.  Variable control interno (Agrupada) 

INTERPRETACIÓN: 

Como se observa en la tabla Nº 1 y figura Nº 1 respectiva, los resultados 

muestran que del 100 % de los encuestados del gobierno regional; el 46,67% 

mencionaron que el control interno es regular; el 45,00% respondieron que el 

control interno en el gobierno regional de Ayacucho, 2018 es bueno; en cambio el 
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8,33% apoyaron la tercera alternativa, es decir consideran excelente el control 

interno en el gobierno regional. 

Variable dependiente gestión de recursos humanos: 

Tabla 2. Variable gestión de recursos humanos (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido deficient
e 

1 1,7 1,7 1,7 

Regular 28 46,7 46,7 48,3 

Bueno 24 40,0 40,0 88,3 

excelent
e 

7 11,7 11,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Figura 2.  Variable gestión de recursos humanos (Agrupada) 

INTERPRETACIÓN: 

Como se observa en la tabla Nº 2 y figura Nº 2 respectiva, los resultados 

muestran que del 100 % de los encuestados del gobierno regional; el 1,67% 

afirmaron que la gestión de recursos humanos es deficiente en el gobierno 

regional; 46,67% mencionaron que la gestión de recursos humanos es regular; el 

40,00% respondieron que la gestión de recursos humanos en el gobierno regional 

de Ayacucho, 2018 es bueno; en cambio el 11;67% apoyaron la cuarta alternativa, 
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es decir consideran excelente la gestión de recursos humanos en el gobierno 

regional. 

Dimensión planificación: 

Tabla 3. Dimensión planificación (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido deficiente 2 3,3 3,3 3,3 

Regular 38 63,3 63,3 66,7 

Bueno 15 25,0 25,0 91,7 

excelente 5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Figura  3.  Dimensión planificación (Agrupada) 

INTERPRETACIÓN: 

Como se observa en la tabla Nº 3 y figura Nº 3 respectiva, los resultados 

muestran que del 100 % de los encuestados del gobierno regional; el 3,33% 

afirmaron que la planificación es deficiente en el gobierno regional; 63,33% 

mencionaron que la planificación es regular; el 25,00% respondieron que la 

planificación en el gobierno regional de Ayacucho, 2018 es bueno; en cambio el 

8,33% apoyaron la cuarta alternativa, es decir consideran excelente la 

planificación en el gobierno regional. 
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Dimensión ejecución: 

Tabla Nº 4.Dimensión ejecución (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Regular 28 46,7 46,7 46,7 

Bueno 27 45,0 45,0 91,7 

excelente 5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Figura 4.  Dimensión ejecución (Agrupada) 

 

INTERPRETACIÓN: 

Como se observa en la tabla Nº 4 y figura Nº 4 respectiva, los resultados 

muestran que del 100 % de los encuestados del gobierno regional; 46,67% 

mencionaron que la ejecución en el gobierno es regular; el 45,00% respondieron 

que la ejecución en el gobierno regional de Ayacucho, 2018 es bueno; en cambio 

el 8,33% apoyaron la tercera alternativa, es decir consideran excelente la 

ejecución en el gobierno regional. 
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Dimensión evaluación: 

Tabla 5. Dimensión evaluación (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 1 1,7 1,7 1,7 

Regular 35 58,3 58,3 60,0 

Bueno 20 33,3 33,3 93,3 

excelente 4 6,7 6,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Figura 5.  Dimensión evaluación (Agrupada) 

 

INTERPRETACIÓN: 

Como se observa en la tabla Nº 5 y figura Nº 5 respectiva, los resultados 

muestran que del 100 % de los encuestados del gobierno regional; el 1,67% 

manifestaron que la evaluación en el gobierno regional es deficiente; el 58,33% 

mencionaron que la evaluación en el gobierno es regular; el 33,33% respondieron 

que la evaluación en el gobierno regional de Ayacucho, 2018 es bueno; en 

cambio el 6,67% apoyaron la cuarta alternativa, es decir consideran excelente la 

evaluación en el gobierno regional. 
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Dimensión proceso de selección de personal: 

Tabla 6. Dimensión proceso de selección de personal (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido deficiente 1 1,7 1,7 1,7 

Regular 35 58,3 58,3 60,0 

Bueno 18 30,0 30,0 90,0 

excelente 6 10,0 10,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Figura 6. Dimensión proceso de selección de personal (Agrupada) 

 

INTERPRETACIÓN: 

Como se observa en la tabla Nº 6 y figura Nº 6 respectiva, los resultados 

muestran que del 100 % de los encuestados del gobierno regional; el 1,67% 

manifestaron que el proceso de selección de personal en el gobierno regional es 

deficiente; el 58,33% mencionaron que el proceso de selección de personal en el 

gobierno es regular; el 30,00% respondieron que el proceso de selección de 

personal en el gobierno regional de Ayacucho, 2018 es bueno; en cambio el 

10,00% apoyaron la cuarta alternativa, es decir consideran excelente el proceso 

de selección de personal en el gobierno regional. 
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Dimensión administración de personal: 

Tabla 7. Dimensión administración de personal (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido deficiente 2 3,3 3,3 3,3 

Regular 28 46,7 46,7 50,0 

Bueno 24 40,0 40,0 90,0 

excelente 6 10,0 10,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Figura 7.  Dimensión administración de personal (Agrupada) 

 

 

INTERPRETACIÓN: 

Como se observa en la tabla Nº 7 y figura Nº 7 respectiva, los resultados 

muestran que del 100 % de los encuestados del gobierno regional; el 3,33% 

manifestaron que la administración de personal en el gobierno regional es 

deficiente; el 46,67% mencionaron que la administración de personal en el 

gobierno es regular; el 40,00% respondieron que la administración de personal en 

el gobierno regional de Ayacucho, 2018 es bueno; en cambio el 10,00% apoyaron 

la cuarta alternativa, es decir consideran excelente la administración de personal 

en el gobierno regional. 
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Dimensión liderazgo: 

Tabla 8. Dimensión liderazgo (Agrupada) 

 
Frecuenci

a 
Porcentaj

e 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficient
e 

2 3,3 3,3 3,3 

Regular 28 46,7 46,7 50,0 

Bueno 24 40,0 40,0 90,0 

Excelente 6 10,0 10,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Figura 8.  Dimensión liderazgo (Agrupada) 

INTERPRETACIÓN: 

Como se observa en la tabla Nº 8 y figura Nº 8 respectiva, los resultados 

muestran que del 100 % de los encuestados del gobierno regional; el 3,33% 

manifestaron que el liderazgo en el gobierno regional es deficiente; el 46,67% 

mencionaron que el liderazgo en el gobierno es regular; el 40,00% respondieron 

que el liderazgo en el gobierno regional de Ayacucho, 2018 es bueno; en cambio 

el 10,00% apoyaron la cuarta alternativa, es decir consideran excelente el 

liderazgo en el gobierno regional. 
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Tabla 9: Valores Críticos de Correlación de Spearman 

 

Valor Tipo de Correlación 

-1 Correlación negativa perfecta 

-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 

-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 

-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 

-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 

-0,01 a -0,19  Correlación negativa muy baja 

0.00  correlación nula 

 0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0,39 Correlación positiva baja 

0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0,89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva perfecta 

 Fuente: Martínez. (2009). 
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RESULTADOS QUE RESPONDEN A LOS OBJETIVOS DEL ESTUDIO 

1. Análisis de correlación de Rho de Spearman entre el control interno y su 

incidencia en la gestión de recursos humanos 

1.1. Suposiciones: 

Las diferencias observadas constituyen una muestra aleatoria con datos 

distribuidos no normalmente, por lo que es necesaria la utilización del análisis 

estadístico no paramétrico. 

1.2. Análisis de correlación Rho de Spearman 

1.2.1. Hipótesis general: 

La incidencia del control interno en la gestión de recursos humanos. 

Ho1: Control interno no incide en la gestión de recursos humanos del gobierno 

regional de Ayacucho, 2018. 

Ha1: Control interno incide en la gestión de recursos humanos del gobierno 

regional de Ayacucho, 2018. 

1.2.2. Nivel de error Tipo I: 

El nivel de significancia será   y por correspondiente el nivel de confianza 

es del 95% 

1.2.3. Regla de decisión 

Rechazar Ho si   sig < α  

Aceptar    Ho si   sig > α 

1.3. Correlación Rho de Spearman 

El análisis de correlación determina que las variables: control interno y gestión de 

recursos humanos se relacionan con r = 0,760, siendo este valor resultados que 
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se encuentra dentro de los niveles aceptables por lo que la relación que presenta 

las variables es media, y determina el sustento estadístico. (Ver tabla x) 

Tabla 10. Correlación Control interno en la gestión de recursos humanos 

 

Control 
interno 

(Agrupada) 

Gestión de 
recursos 
humanos 

(Agrupada) 

Rho de 
Spearm
an 

Control interno 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,760** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Gestión de 
recursos 
humanos 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

,760** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

 

Por otro lado, la sig. = 0.000> demuestra que las variables en estudio se 

relacionan directamente de manera que este resultado contrasta la hipótesis en 

estudio y determinan que las variables presentan relación. Por lo que se acepta la 

hipótesis    y se rechaza   . 

1.4. Conclusión: 

Se concluye que el proceso de control interno incide en la organización de la 

gestión de recursos humanos en el gobierno regional de Ayacucho, 2018. 
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2.1. Análisis de correlación Rho de Spearman 

2.1.1. Hipótesis específica: 

La incidencia del control interno en el proceso de selección. 

Ho1: Control interno no incide en el proceso de selección de personal en el 

gobierno regional de Ayacucho, 2018. 

Ha1: Control interno incide significativamente en el proceso de selección de 

personal del gobierno regional de Ayacucho, 2018. 

2.1.2. Nivel de error Tipo I: 

El nivel de significancia será   y por correspondiente el nivel de confianza 

es del 95% 

2.1.3. Regla de decisión 

Rechazar Ho si   sig < α  

Aceptar    Ho si   sig > α 

2.2. Correlación Rho de Spearman 

El análisis de correlación determina que las variables: control interno y gestión de 

recursos humanos no se relacionan con r = 0,656, siendo este valor resultados 

que se encuentra dentro de los niveles aceptables por lo que la relación que 

presenta las variables es media, y determina el sustento estadístico. (Ver tabla x) 
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Tabla 11. Correlación Control interno en el proceso de selección de personal 

 

Control 
interno 

(Agrupada) 

     Proceso de 
selección de 

personal 
(Agrupada) 

Rho de 
Spearm
an 

Control interno 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,656** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Proceso de 
selección de 
personal 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

,656** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

 

Por otro lado, la sig. = 0.000> demuestra que las variables en estudio se 

relacionan directamente de manera que este resultado contrasta la hipótesis en 

estudio y determinan que las variables presentan relación. Por lo que se acepta la 

hipótesis    y se rechaza   . 

2.3. Conclusión: 

Se concluye que el proceso de control interno incide en el proceso de selección 

de personal en el gobierno regional de Ayacucho, 2018. 
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3.1. Análisis de correlación Rho de Spearman 

3.1.1. Hipótesis específica: 

La incidencia del control interno en la administración de personal. 

Ho1: Control interno no incide en la administración de personal en el gobierno 

regional de Ayacucho, 2018. 

Ha1: Control interno incide significativamente en el proceso de selección de 

personal del gobierno regional de Ayacucho, 2018. 

3.1.2. Nivel de error Tipo I: 

El nivel de significancia será   y por correspondiente el nivel de confianza 

es del 95% 

3.1.3. Regla de decisión 

Rechazar Ho si   sig < α  

Aceptar    Ho si   sig > α 

3.2. Correlación Rho de Spearman 

El análisis de correlación determina que las variables: control interno y gestión de 

recursos humanos no se relacionan con r = 0,690, siendo este valor resultados 

que se encuentra dentro de los niveles aceptables por lo que la relación que 

presenta las variables es media, y determina el sustento estadístico. (Ver tabla x) 
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Tabla 12. Correlación Control interno en la administración de personal 

 

Control 
interno 

(Agrupada) 

Administración 
de personal 
(Agrupada) 

Rho de 
Spearm
an 

Control interno 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,690** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Administración de 
personal 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

,690** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

 

Por otro lado, la sig. = 0.000> demuestra que las variables en estudio se 

relacionan directamente de manera que este resultado contrasta la hipótesis en 

estudio y determinan que las variables presentan relación. Por lo que se rechaza 

la hipótesis    y se acepta   . 

3.3. Conclusión: 

Se concluye que el proceso de control interno incide en el proceso de 

administración de personal en el gobierno regional de Ayacucho, 2018. 
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4.1. Análisis de correlación Rho de Spearman 

4.1.1. Hipótesis específica: 

La incidencia del control interno en el liderazgo. 

Ho1: Control interno no incide en el liderazgo en el gobierno regional de Ayacucho, 

2018. 

Ha1: Control interno incide significativamente en el liderazgo del gobierno regional 

de Ayacucho, 2018. 

4.1.2. Nivel de error Tipo I: 

El nivel de significancia será   y por correspondiente el nivel de confianza 

es del 95% 

4.1.3. Regla de decisión 

Rechazar Ho si   sig < α  

Aceptar    Ho si   sig > α 

4.2. Correlación Rho de Spearman 

El análisis de correlación determina que las variables: control interno y gestión de 

recursos humanos no se relacionan con r = 0,739, siendo este valor resultados 

que se encuentra dentro de los niveles aceptables por lo que la relación que 

presenta las variables es media, y determina el sustento estadístico. (Ver tabla x) 
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Tabla 13.Correlación Control interno en el liderazgo 

 

Control 
interno 

(Agrupada) 
liderazgo 

(Agrupada) 

Rho de 
Spearman 

Control interno 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,739** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

liderazgo 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

,739** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

 

Por otro lado, la sig. = 0.000> demuestra que las variables en estudio se 

relacionan directamente de manera que este resultado contrasta la hipótesis en 

estudio y determinan que las variables presentan relación. Por lo que se rechaza 

la hipótesis    y se acepta   . 

4.3. Conclusión: 

Se concluye que el proceso de control interno incide en el liderazgo en el gobierno 

regional de Ayacucho, 2018. 
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V. DISCUSIÓN 

La gestión de los recursos humanos es un componente esencial en el logro 

de los objetivos institucionales, la misma que al ser complementada con un 

sistema eficiente de control interno, asegura que la organización alcance niveles 

de productividad y eficiencia por encima del promedio. 

 Para el caso de la hipótesis general el valor de rho= 0,760 lo que 

significa que la asociación entre las variables es positiva y fuerte, mientras que el 

valor de sig. = 0.000< por lo que se acepta la    y se rechaza  , 

confirmando los resultados obtenidos por Inca (2015) quien en su tesis titulado: 

“Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015”, afirma que, la Gestión de 

Talento Humano y el Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de 

Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de correlación de Spearman 

arrojó un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlación positiva alta, 

entre gestión de talento humano y desempeño laboral. Demostrando así que, si 

se desarrolla una buena gestión de talento humano, se apreciará en el 

desempeño laboral del trabajador. La selección de personal y calidad del trabajo 

en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través 

del coeficiente de correlación de Spearman arrojó un valor de 0.640, lo que indica 

que existe una correlación positiva moderada, entre selección de personal y la 

calidad del trabajo. 

En lo que respecta a la hipótesis específica 1, podemos notar que el valor 

de rho= 0656 lo que confirma que existe relación positiva fuerte y al ser la sig. = 

0.000<  se acepta la hipótesis    y se rechaza  , confirmando los 

resultados obtenidos por Oscco (2015) quien en su tesis: “Gestión del talento 

humano y su relación con el desempeño laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital de Pacucha”, afirma que, la Gestión del Talento Humano 

se relaciona de forma positiva débil con el desempeño laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlación de 

Spearman (0.552). La Planificación del Talento Humano se relaciona de forma 
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positiva débil (0.475, coeficiente de correlación de Spearman) con el desempeño 

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. La Integración del 

Talento Humano se relaciona de forma positiva débil (0.483, coeficiente de 

correlación de Spearman) con el desempeño laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital de Pacucha. 

De igual modo podemos notar que en lo que concierne a la hipótesis específica 

2, el valor de rho=0,690 lo que significa que la asociación entre la variable y la 

dimensión es positiva y fuerte, mientras que al ser la sig. = 0.000< por lo 

que se rechaza la hipótesis    y se acepta  , confirmando los resultados 

obtenidos por García (2014) quien en su tesis: “Auditoria de Gestión al talento 

humano y su relación con la evaluación y control del proceso administrativo del 

gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Naranjal, año 2012”, 

afirma que, la estructura organizacional y las funciones del personal del Gobierno 

Autónomo Descentralizado, que están determinadas de acuerdo al COOTAD y las 

disposiciones que son establecidas por el Honorable Consejo Municipal. Las 

actividades operativas que se realizan en el departamento de Talento Humano de 

la entidad municipal son aplicadas conforme a las instrucciones que reciben por 

parte de las autoridades gubernamentales, careciendo de un proceso 

administrativo ordenado, claro y definido. El Código de Ordenamiento Territorial y 

Descentralización (COOTAD), el Estatuto Orgánico, el Reglamento Interno y el 

Código de Ética constituyen la normativa legal que debe considerar el Gobierno 

Municipal para lograr el cumplimiento de la gestión administrativa en el 

departamento de Talento Humano. 

Finalmente podemos mencionar que en lo que respecta a los resultados 

obtenidos en el proceso de comprobación para la hipótesis específica 3, el valor 

de rho= 0,739 lo que significa que la asociación es positiva y fuerte, mientras que 

la sig. = 0.000< por lo que se rechaza la hipótesis    y se acepta  , 

confirmando los resultados obtenidos por Bautista (2017), quien en su tesis 

titulado: “La auditoría de cumplimiento como herramienta eficiente de mejora 

continua en la unidad de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de San 

Juan Bautista – 2016”, afirma que, de acuerdo al cuadro y gráfico 1, el 93% el 
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77% de los encuestados   consideran que la auditoría de cumplimiento es una 

herramienta de mejora continua en la Unidad de Recursos Humanos. (Objetivo 

específico 1), De acuerdo al cuadro y gráfico 2, el 70% de los encuestados 

consideran que la auditoría de cumplimiento es un servicio de control posterior 

confiable. (Objetivo específico 2), De acuerdo al cuadro y gráfico 3, el 83% de los 

encuestados consideran que el adecuado uso de los recursos públicos de 

acuerdo a la normativa legal si inciden en la gestión de la Unidad de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista Ayacucho. (Objetivo 

específico 3) 
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VI. CONCLUSIONES 

Para dar respuesta a las hipótesis y objetivos propuestos en el trabajo de 

investigación se presentó los resultados, se interpretaron y se discutieron; ahora 

se concluye que: 

1. El Control Interno incide significativamente en la Gestión de Recursos 

Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018, a razón de que el valor 

es de rho=0,760, lo que significa que la asociación es positivamente fuerte, 

mientras que, al ser la sig=0,000<α(0,05) se acepta la Ha y se rechaza la 

Ho, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%. 

Lo que significa, en síntesis, que el control interno, es el ente supervisor del 

cumplimiento y de la legalidad en el tráfico administrativo de la Entidad, 

sobre los procedimientos, operacionalidad administrativa, y el uso correcto 

de bienes y servicios dentro del Gobierno Regional de Ayacucho. 

2. El Control Interno incide significativamente en el proceso de selección de 

personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018, en la medida que el 

valor es de rho=0,656, lo que significa que la asociación entre la variable y la 

dimensión es positiva alta, mientras que al ser la sig=0,000<α (0,05), se 

acepta la Ha y se rechaza la Ho, con un nivel de significancia del 5% y un 

intervalo de confianza del 95%. Lo que quiere decir, que en todo proceso de 

evaluación, selección y contratación de personal, debe de regirse de 

acuerdo a normas del servicio civil, y cuyos procedimientos de evaluación 

deben ser vigilados por el sistema de control interno de la entidad, ya que de 

este procedimiento dependerá el eficiente desempeño laboral del personal 

seleccionado. 

3. El Control Interno incide significativamente en la administración de personal 

en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018, debido a que el valor de 

rho=0,690, lo que significa que la asociación es positiva alta, mientras que al 

ser la sig=0,000<α (0,05) se acepta la Ha y se rechaza la Ho, con un nivel de 

significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%. Lo que quiere decir, 

que la administración de personal: asistencia y permanencia, 

remuneraciones, vacaciones, etc., deben sujetarse a las normas del servicio 



71 
 

civil y otros, y siempre bajo la supervisión del sistema de control, en su 

formulación, aplicación, otorgamiento y no haya malversación de fondos 

públicos. el mismo que se reflejara en el gasto de la programación anual de 

presupuesto del Gobierno Regional de Ayacucho. 

4. Se concluye El Control Interno incide significativamente en el liderazgo en el 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2018, en la medida que el valor de es de 

rho=0,739, mientras que al ser la sig=0,000<α(0,05) se acepta la Ha y se 

rechaza la Ho, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de 

confianza del 95%. Lo que significa, que el control interno, como ente 

supervisor supervisa el cumplimiento de metas, programación anual de 

acuerdo a las normas, teniendo en cuenta los valores morales y éticos al 

interior del Gobierno Regional de Ayacucho. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Siendo que el Control interno incide significativamente en la Gestión de 

Recursos del Gobierno Regional de Ayacucho, éste a través de la Oficina de 

Control Interno, deberá socializar a todos los servidores públicos sobre las 

normas, procedimiento y principios del sistema nacional de control interno, 

con la finalidad que la gestión de sus recursos, bienes y operaciones se 

efectúen correcta y eficientemente. 

2. Siendo que el Control interno incide significativamente en la selección de 

personal en el gobierno regional de Ayacucho, la Oficina de Recursos 

Humanos, en coordinación con la Oficina de Control Interno, deberá 

implementar, un sistema especial de veeduría que intervenga 

obligatoriamente, en los procesos de selección de personal a fin de 

garantizar la legalidad del proceso. 

3. Siendo que el Control Interno incide significativamente, en la administración 

de personal, la Oficina de Control Interno deberá realizar periódica y 

obligatoriamente evaluaciones a los registros de datos de personales, 

registro de control de asistencia y al pago de remuneraciones, pensiones y 

beneficios. 

4. Siendo que el control interno incide significativamente en el liderazgo dentro 

del Gobierno Regional de Ayacucho, la unidad de secretaria técnica de 

recursos humanos, como órgano de apoyo de los órganos instructores y 

sancionadores, en coordinación con la Oficina de Control Interno, deberán 

de brindar charlas informativas sobre liderazgo, principios éticos e 

infracciones y sanciones disciplinarias con la finalidad de ser extensivo a los 

trabadores sobre sus derechos, deberes y obligaciones. 
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Matriz de consistencia 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables Metodología 
 
¿De qué manera el 
Control Interno incide en 
la Gestión de Recursos 
Humanos en el  Gobierno 
Regional de Ayacucho, 
2018?  
 
Problemas específicos  
 
a) ¿De qué manera el 

Control Interno incide 
en el proceso de 
selección de personal 
en el Gobierno 
Regional de Ayacucho, 
2018?  

 
b) ¿De qué manera el 

Control Interno incide 
en la administración de 
personal en el Gobierno 
Regional de Ayacucho, 
2018?  

 
c) ¿De qué manera el 

Control Interno incide 
en el liderazgo en el 
Gobierno Regional de 
Ayacucho, 2018?  

 

 
Determinar la incidencia del 
Control Interno en la Gestión 
de Recursos Humanos en el 
Gobierno Regional de 
Ayacucho, 2018. 
 

Objetivos específicos 
 
a) Determinar la incidencia 

del Control Interno en el 
proceso de selección de 
personal en el Gobierno 
Regional de Ayacucho, 
2018. 

 

b) Determinar la incidencia 
del Control Interno en la 
administración de personal 
en el Gobierno Regional de 
Ayacucho, 2018. 

 

c) Determinar la incidencia 
del Control Interno en el 
liderazgo en el Gobierno 
Regional de Ayacucho, 
2018. 

 

 
El Control Interno incide 
en la Gestión de 
Recursos Humanos en el 
Gobierno Regional de 
Ayacucho, 2018. 
 
Hipótesis específicas 
 
a) El Control Interno 

incide 
significativamente en 
el proceso de 
selección de personal 
en el Gobierno 
Regional de 
Ayacucho, 2018. 

 
 
b) El Control Interno 

incide 
significativamente en 
la administración de 
personal en el 
Gobierno Regional de 
Ayacucho, 2018. 

 
c) El Control Interno 

incide 
significativamente en 
el liderazgo en el 
Gobierno Regional de 
Ayacucho, 2018. 
 

VARIABLE 1 
Control Interno  
 
 
DIMENSIONES: 
 
 Planificación 
 Ejecución 
 Evaluación 
 
VARIABLE 2 
 
Gestión de 
Recursos 
Humanos 
 
INDICADORES: 
 Proceso de 

selección de 
personal 

 Administració
n de personal. 

 Liderazgo 
 

 
Método de investigación: Científico 
Descriptivo 
 
Tipo de investigación: Aplicada 
 
Nivel de investigación: Correlacional 
 
Diseño de investigación general: No 
experimental 
 
Específico: Correlacional 
 
Esquema: 
 
 
 
 
 
 
Población: 
La población está conformada por 160 
servidores entre funcionarios y 
servidores de la Sede Central del 
Gobierno Regional de Ayacucho 

 
Muestra: Tipo probabilístico, muestreo 
aleatorio simple. 
 
Número de la muestra: 60 entre funcionarios 
y servidores   de la Oficina de Recursos 
Humanos de la Sede Central del Gobierno 

M 

O1 

O2 

r 
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Regional de Ayacucho. 
 
Técnicas: Análisis documental y encuesta 
 
Instrumentos: Ficha de análisis documental y 
cuestionario. 
 
Técnicas de procesamiento y análisis de 
datos: Estadística descriptiva: 
 
Medidas de tendencia central y dispersión. 
 
Estadística inferencial: Prueba t de una 
muestra para la correlación.  
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 ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

VARIABLES 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

CONTROL 

INTERNO 

 

Claros & León (2012) refiere que el control 
interno es considerado como uno de los 
procesos de mayor importancia de la función 
administrativa, debido a que supervisa, 
verifica y vigila los actos y resultados de la 
gestión pública, en el uso y destino de los 
recursos y bienes de toda organización, sea 
pública o privada, así como el cumplimiento 
de las normas legales y planes de acción 
que permita verificar, el rendimiento, 
propósito de la empresa con la finalidad de 
alcanzar los objetivos de la organización y 
puedan ofrecer mejor servicio a la 
comunidad. (Claros & León (2012), p.139). 

 

Esta variable será valorada 
a partir de evaluar, a través 
de un cuestionario, el logro 
de metas y objetivos 
respecto a la planificación, 
ejecución y evaluación del 
control interno 

Planificación  Compromiso 
 Formulación del diagnóstico 

situacional  
 Elaboración de un Plan de 

Trabajo 

Ordinal: 

 

 

Excelente.  

Bueno. 

Regular. 

Deficiente. 

Ejecución  Organización. 
 Dirección 
 Control. 

Evaluación  Protección de recursos y bienes 
del Estado. 

 Reducción de los riesgos de 
corrupción. 

 Fomentar la práctica de valores. 

 

 

 

 

 

GESTIÓN 

DE 

RECURSOS 

HUMANOS 

Ferriol (2009) por su parte la define como, 
gestionar la confección y pago de nóminas, 
el control de asistencia, realizar los trámites 
legales en relación con las contrataciones y 
las califica como las actividades más 
importantes. El principal problema es que 
carece de un enfoque sistémico estratégico, 
ya que se centran en las tareas por 
separado, y no en la alineación de los 
objetivos individuales y organizacionales. 

Esta variable será valorada 
a partir de la aplicación de 
un cuestionario de opinión 
que registre información 
sobre el proceso de 
selección de personal, 
administración de personal 
y liderazgo de la Unidad de 
Recursos Humanos del 
Gobierno Regional de 
Ayacucho. 

Proceso de 

selección de 

personal 

 Planificación. 
 Selección. 
 Formación 

Ordinal: 

 

 

Excelente.  

Bueno. 

Regular. 

Deficiente. 

Administración 

de personal 

 Registro actualizado de datos 
del personal. 

 Pago de remuneraciones, 
pensiones y beneficios. 

 Registro y Control de Asistencia  
 

Liderazgo  Compromiso 
 Iniciativa  
 Objetivo 
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 ANEX O 3: VALIDACION DE EXPERTOS 
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ANEXO 4: CUESTIONARIO 

“CONTROL INTERNO Y SU INCIDENCIA EN LA GESTION DE RECURSOS 

HUMANOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO, 2018” 

OBJETIVO: Determinar la incidencia del Control Interno en la Gestión de 
Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 

INSTRUCCIONES. Estimado Sr. (Sra.) estamos desarrollando la investigación científica 

denominada “Control Interno y su incidencia en la Gestión de Recursos Humanos en el 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2018”, para lo cual requerimos tenga a bien responder las 

interrogantes formuladas. La información que nos proporcione sólo tiene utilidad investigativa. 

Muchas gracias. 

 

EXCELENTE (1)  BUENO (2)         REGULAR (3)  DEFICIENTE (4) 

 

 

DIMENSIONES E INDICADORES 

VALORACION  

1 2 3 4 

DIMENSION I: PLANIFICACION 

1.- Existe un compromiso formal sobre el proceso de control interno.     

2.- Existe un acto administrativo de conformación de miembros encargados del 
proceso de control interno. 

    

3.- Existe un análisis de los procesos de control en el Área de Recursos Humanos.     

4.- Existe un análisis de la gestión de riesgos en el Área de Recursos Humanos.     

5.- Existe un Plan de Trabajo.     

6.- Existe capacitación al personal sobre la aplicación del Plan de Trabajo.     

DIMENSION II: EJECUCION 

7.- Existen funcionarios con competencia profesional, preparados en temas de 
control interno. 

    

8.- El Órgano de Control Interno coordina con el Área de Recursos Humanos sobre 
el proceso de control interno. 

    

9.- El proceso de control interno es llevado a cabo por el Órgano de Control Interno.     

10.- El proceso de control interno es llevado a cabo por el personal de la Entidad.     

11.- Se realizan actividades de evaluación de control de desempeño profesional.     

12.- Se realizan actividades de revisión de procesos, actividades y tareas trazadas.     

DIMENSION III: EVALUACION 

13.- Se evita el uso particular e indebido de recursos y bienes del Estado.     

14.- Se ha evita el deterioro de recursos y bienes del Estado.     

15.- El proceso de selección de personal es llevado de manera imparcial y 
transparente de acuerdo a las bases de selección 

    

16.- Los pagos de las remuneraciones, pensiones y beneficios se formulan de     



 

90 

 

acuerdo a ley, y de acuerdo a la información laboral existente. 

17.- El desempeño de los servidores y funcionarios está basado en la observancia 
de valores, principios y deberes 

    

18.- El desempeño de los servidores y funcionarios está basado en la imparcialidad y 
transparencia. 

    

VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS     

DIMENSION I: PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL     

19.- Las Bases del Proceso de Contratación de Personal se formulan respetando la 

normativa vigente 

    

20.- El proceso de contratación de personal se realiza verificando las necesidades de 

servicio. 

    

 21.- Existe capacidad técnica y ética en los funcionarios encargados de la selección 

del personal. 

    

22.- Existe un Comité de responsables para el proceso de selección de personal.     

23.- Las capacitaciones académicas están señaladas en el Plan de Desarrollo de 

Personal - SERVIR de la Entidad 

    

24.- Se realizan evaluaciones posteriores a las capacitaciones.     

DIMENSION II: ADMINISTRACION DE PERSONAL     

25.- El legajo del personal se encuentra ordenado y actualizado     

26.- Existe orden y correcta clasificación de expedientes administrativos 

disciplinarios de la Secretaría Técnica PAD. 

    

27.- El personal encargado del registro y control de la asistencia del personal actúa 

con neutralidad. 

    

28.- Existe un idóneo mecanismo electrónico o manual para el  registro y control de 

la asistencia del personal. 

    

29.- La formulación de planillas de remuneraciones, pensiones y beneficios se 

formulan de manera eficiente. 

    

30.-Existen profesionales capacitados en la formulación de planillas.     

DIMENSION III: LIDERAZGO     

31.- El personal asiste puntualmente a su centro de trabajo, y permanece en él 

durante el horario de trabajo. 

    

32.- El personal del área de Recursos Humanos realiza su trabajo correcto y en el 

tiempo establecido. 

    

33.- El personal tiene la iniciativa de tomar decisiones en ausencia del jefe 

inmediato. 

    

34.- El personal corrige las decisiones desacertadas de su Jefe Inmediato con el 

debido respeto. 

    

35.- El personal del Área de Recursos Humanos desarrolla sus actividades de 

acuerdo al Plan Operativo Institucional. 

    

36.-Existe evaluación constante sobre los objetivos trazados en el Área de Recursos 

Humanos. 
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ANEXO 6: CARTA AUTORIZACION CUESTIONARIO 

 



 

93 

 

 ANEXO 7: INFORMACION FINACIERA COMPARATIVA 
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ANALISIS DE ESTADO FINANCIERO 2016 

 

 La ejecución presupuestal del año 2016 refleja una variación entre la ejecución 

presupuestal; teniendo en consideración que el presupuesto habilitado para la 

Oficina de Recursos Humanos es de S/. 1, 257,401.00 Soles, el cual al mes de 

diciembre refleja un saldo de S/. 188,166.36 Soles, esto significa que no se cumplió 

con plan anual de gastos, por otro lado no hubo supervisión del control interno por 

parte de los organismos de supervisores del Gobierno Regional. 

 

ANALISIS DE ESTADO FINANCIERO 2017 

 

 La habilitación presupuestal del año 2017 refleja una variación en la habilitación del 

prepuesto anual el cual asciende al monto de S/. 2, 106,013.00 con una diferencia 

de S/. 848,612.00 en comparación al año 2016, ejecutándose a diciembre del 2017 

el monto de S/. 1, 987,241.17 Soles, quedando un saldo de S/ 118,771.23, con el 

que se concluye la mala ejecución de la programación anual. Dicho año no hubo 

supervisión los organismos de control del Gobierno Regional de Ayacucho. 

 

ANALISIS DE ESTADO FINANCIERO 2018 

  

 La habilitación presupuestal del año 2018 asciende al monto de S/. 3,136,385.00 

superior a la habilitación del año 2017 con una diferencia de S/. 1,030,372.00, 

ejecutándose a diciembre del 2018 el monto de S/. 2, 999,027.99 Soles, quedando 

un saldo de S/ 146,357.01, con el que se concluye la mala ejecución de la 

programación anual. Dicho año no hubo supervisión los organismos de control a 

dicha ejecución. 

 

ANALISIS DE LOS ESTADOS FINANCIEROS  2016, 2017 Y 2018 

 

De la observación a la habilitación presupuestal a la Oficina de Recursos Humanos 

del Gobierno Regional de Ayacucho en los últimos tres años se evidencia que en 

ningún año se ha cumplido con la programación de gasto anual, quedando saldos a 

diciembre de cada año, sin embargo se observa que el año 2017 y 2018 hubo 

incrementos en la habilitación  presupuestal, en pastos de personal CAS y pago de 

beneficios laborales.  
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