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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar como el nivel de madurez del
sistema de control interno se relaciona con la calidad de la gestion de recursos humanos de
la Universidad Nacional de Ingenieria, 2019. Para ello, se realiz6 una investigacion de nivel
descriptivo correlacional, enfoque cualitativo-cuantitativo, disefio no experimental
transeccional. Como técnica de recoleccion de informacidn se utilizo el trabajo de campo
con encuestas con escala tipo Likert y también el analisis documental; utilizando estadistica
descriptiva se describié el comportamiento de cada variable, luego mediante estadistica
correlacional se determino la relacion o grado de asociacion que existe entre las variables.
Como resultado se determind que en la variable “Sistema de control interno”, del total de
encuestados: 6,66% considera que el nivel de madurez del sistema de control interno es
inexistente, 16,67% que es inicial, 46,66% que es intermedio, 23,33% que es avanzado y
6,67% que es de 6ptimo; y que el referido nivel de madurez en el afio 2019 fue intermedio.
Con relacion a la variable “Gestion de recursos humanos™, del total de encuestados: 10,00%
considera que la calidad de la gestion de recursos humanos es baja, 43,33% que es moderada,
43,33% que es alta y 3,33% que es muy alta; y que la calidad de la gestion de recursos
humanos de la UNI en el afio 2019 fue moderada.

Se establecid que existe correlacion positiva (directamente proporcional) considerable entre
el nivel de madurez del sistema de control interno y la calidad de la gestion de recursos
humanos, con un resultado de Rho de Spearman de 0,718 y un nivel de significancia de 0,00,
lo que indica que la correlacién es significativa. En tal sentido, el nivel de madurez del
sistema de control interno se relaciona significativamente con la calidad de la gestion de
recursos humanos de la Universidad Nacional de Ingenieria, 2019.

Palabras clave: Sistema de control interno, gestion de recursos humanos, nivel de madurez,

calidad.
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Abstract

The general objective of the research was to determine how the level of maturity of the
internal control system is related to the quality of human resource management at the
National University of Engineering, 2019. For this, a basic research was carried out, at a
descriptive correlational level, qualitative-quantitative approach, non-experimental cross-
sectional design. As a data collection technique, field work was used with Likert-type scale
surveys and also documentary analysis; Using descriptive statistics, the behavior of each
variable was described, then using correlational statistics, the relationship or degree of
association between the variables was determined.

As a result, it was determined that in the variable "Internal control system”, of the total
number of respondents: 6.66% consider that it is non-existent, 16.67% that it is initial,
46.66% that it is intermediate, 23 .33% that it is advanced and 6.67% that it is optimal; and
that the referred level of maturity in 2019 was intermediate. Regarding the variable "Human
resources management"”, of the total number of respondents: 10.00% consider that it is low,
43.33% that it is moderate, 43.33% that it is high and 3.33% that she's very tall; and that the
quality of UNI's human resources management in 2019 was moderate.

It was established that there is a considerable (directly proportional) positive correlation
between the maturity level of the internal control system and quality of human resources
management, with a Spearman's Rho result of 0.718 and a significance level of 0.00,
indicating that the correlation is significant. In this sense, the level of maturity of the internal
control system is significantly related to the quality of human resources management of the
National University of Engineering, 2019.

Keywords: Internal control system, human resource management, maturity level, quality.



Introduccidn

La investigacion tiene como objetivo general determinar como el nivel de madurez
del sistema de control interno se relaciona con la calidad de la gestion de recursos humanos
de la Universidad Nacional de Ingenieria, 2019. El cual se subdividié en 6 objetivos
especificos.

Para cumplir con tales objetivos se plantearon las respectivas hipotesis con sus
correspondientes hipotesis alternativas. La investigacion es de nivel descriptivo
correlacional, toda vez que se describid el comportamiento de las variables en lo que respecta
a la frecuencia de sus resultados y se midié el nivel de madurez del sistema de control interno
(variable 1) y el nivel de la calidad de la gestion de recursos humanos (variable 2), luego se
determind la relacion o grado de asociacion que existe entre ambas variables; de enfoque
cualitativo-cuantitativo, pues si bien la informacion es cualitativa para fines de su analisis
fue codificada desde su levantamiento; disefio no experimental, pues se levantd la
informacidn tal y como se presentaron en las fuentes utilizadas, sin manipularlas.

Como técnica de recoleccion de informacion se utilizo el trabajo de campo con
encuestas con escala tipo Likert y también el analisis documental, se desarrollaron 2
cuestionarios, una por cada variable, las cuales se aplicaron a la muestra; dichas encuestas
se realizaron en un momento determinado de tiempo (entre diciembre de 2019 y enero de
2020); para el analisis de la informacion se utiliz6 el método estadistico procesando la
informacion a través del programa SPSS version 25; y para valorar el nivel de correlacion
entre las variables y la comprobacion de la hipotesis se utilizo el coeficiente Rho de
Spearman.

La investigacion se divididé en tres capitulos: En el Capitulo | se presenta el

Planteamiento del Problema, en ella se describio la situacion problematica, la formulacion



del problemay los objetivos de la investigacion. En el Capitulo Il se abordd el Marco Teorico
— Conceptual, que comprende antecedentes investigativos, las teorias basicas, el marco
conceptual, el enfoque tedrico conceptual asumido por el investigador, las hipétesis general
y especificas, y las variables en lo que respecta a definiciones conceptual y operacional. En
el Capitulo 111 se expone el Anélisis de Datos y sus Resultados, para cuyo efecto se realiza
la descripcion de los datos, la estimacidn estadistica de los mismos, la prueba de hipétesis e
interpretacion de resultados, y la discusion de resultados.

Finalmente, se presenta las conclusiones y recomendaciones, las referencias

bibliogréficas y los anexos.



Capitulo I: Planteamiento del Problema

1.1 Descripcion de la Situacion Problematica

La World Economic Forum (WEF, 2019), evalta y compara la competitividad de los
paises a través de 103 indicadores agrupados en 12 pilares; en los indicadores incidencia de
la corrupcion, habilidades de la fuerza laboral actual y meritocracia e incentivacion, ubica al
Pert en los puestos 91, 117 y 75, respectivamente, respecto de 141 paises. Ello significa que
nos encontramos en el grupo de paises con los méas altos niveles de corrupcién, con una
fuerza laboral cuyas habilidades son bajas y con bajo nivel en la aplicacion de la meritocracia
e incentivacion. En la gestion publica, tales indicadores estan relacionados con la funcion a
cargo de los funcionarios y servidores publicos.

Por su parte, la Presidencia del Consejo de Ministros (PCM, 2013), entre las
principales deficiencias de la gestion publica en el Per(, que se presenta también en las
universidades publicas, menciona:

Inadecuada politica y gestion de recursos humanos:

(...) Ello se expresa en una inadecuada determinacion de los perfiles de puestos y el

namero éptimo de profesionales requeridos por cada perfil -bajo un enfoque de carga

de trabajo y pertinencia para el logro de resultados-, lo que se ve exacerbado por
inadecuados procesos de planificacion, seleccion, contratacion, evaluacion de
desempefio, incentivos, desarrollo de capacidades y desincorporacion de las
personas. Estos problemas se potencian por la ausencia de politicas de capacitacion

y de desarrollo de capacidades y competencias, ya sea porque las autoridades no

valoran la gestion del personal o porque la entidad no cuenta con recursos para ello

(p. 485769).



Es de sefialar que, en el caso de las universidades publicas, ello incide negativamente
en la calidad de los servicios que estos brindan, trayendo como consecuencia protestas y
movilizaciones, principalmente de la poblacion estudiantil.

Con relacion a la Universidad Nacional de Ingenieria (UNI), fue creada mediante el
Reglamento General de Instruccion Publica de 18 de marzo de 1876 como Escuela Especial
de Ingenieros de Construcciones Civiles y de Minas del Per(; en 1941 por la Ley Organica
de Educacion Publica n.° 9359 cambi6 a Escuela Nacional de Ingenieros; y el 19 de julio de
1955 por la Ley n.° 12379 se transformd en Universidad. Al respecto, la UNI (2019), en el
articulo 1 de su Reglamento de Organizacion y Funciones, sefiala: “La Universidad Nacional
de Ingenieria es una persona juridica de derecho publico interno. En el cumplimiento de sus
fines goza de autonomia académica, normativa, econémica y administrativa, por mandato
de la Constitucion Politica del Estado y la Ley Universitaria” (p. 5).

Sin embargo, respecto a la gestion, segun el Informe de Evaluacion del Plan
Operativo Institucional, Periodo Anual — 2015, las Facultades no informan oportunamente a
la Oficina Central de Recursos Humanos acerca del término de la relacion laboral de los
docentes contratados y licencias sin goce de haber, originando que se abone indebidamente
los pagos (UNI, 2016). EI mismo comportamiento ocurrié en el afio 2016 (UNI, 2017) y en
el afio 2017 ((UNI, 2018). Asimismo, de acuerdo con el referido Informe de Evaluacion del
Plan Operativo Institucional, Periodo Anual — 2015, la Oficina Central de Calidad
Universitaria indica que hay poco entrenamiento y conocimiento del personal administrativo
(UNI, 2016). Los mencionados aspectos estarian revelando deficiencias en el accionar
administrativo de la UNI, que podrian derivar en presuntos hechos irregulares.

A su vez, la UNI (2019) en el documento Estado de Implementacion de las
Recomendaciones del Informe de Auditoria orientadas a la Mejora de la Gestion, evidencia

que desde el afio 2005 no se ha fortalecido cualitativamente, mediante la designacion de



profesionales especialistas, asi como las jefaturas de las dependencias administrativas y
operativas, con el objeto de lograr eficiencia y eficacia en la generacién y manejo de los
recursos de la institucién; y que, desde dicho afio, alin no se cuenta con una directiva interna
que consolide las normas internas y externas, a la cual deben sujetarse el personal docente y
administrativo para mantener actualizado sus legajos personales; de manera que, la Unidad
de Escalafén y Registro pueda proporcionar informacion oportuna y confiable para la toma
de decisiones. En ese mismo sentido, revela que desde el afio 2010 ain no se ha
implementado una recomendacion relacionada con la aprobacion del ROF, MOF, MAPRO
y CAP de la Oficina Central de Bienestar Universitario que permitan establecer las funciones
y responsabilidades de los servidores; asimismo, que desde el afio 2011 ain no se ha
implementado una recomendacion relacionada con la elaboracion del ROF, MOF y MAPRO
de la Facultad de Ingenieria Eléctrica y Electrdnica.

La UNI (2017) en el Informe de Diagndstico del Sistema de Control Interno, registra
como escala de medicion de esta: 0 = inexistente, 1 = inicial, 2 = en proceso de
implementacién, 3 = establecido / implementado, 4 = avanzado y 5 = éptimo. Segun dicho
documento, como resultado de la verificacion de las evidencias de cumplimiento aplicables
a los principios de control interno agrupados en los 5 componentes, el nivel de madurez del
Sistema de Control Interno implementado a febrero de 2017 se encontraba en el nivel Inicial
(1.67), al haberse evidenciado que las condiciones del elemento de control existen, sin
embargo, no estan formalizadas. De la revision a dicho documento, se aprecia que los
componentes Ambiente de Control (2,58) e Informacion y Comunicacion (2,47), tienen
mayor nivel de madurez; en tanto que Evaluacion de Riesgos (0,00), Actividades de Control
Gerencial (1.33) y Supervision (1,98), tienen menor nivel de madurez. Tales resultados se

grafican en la figura 1.



Figura 1

Nivel de madurez del sistema de control interno en la UNI afio 2017

Ambiente de control
3

2541 2.58
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1.98 65
oea O
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Informacion y comunicacion Actividades de control gerencial

Nota: La figura muestra los valores que alcanzaron el nivel de madurez de los componentes
del sistema de control interno en la UNI en el afio 2017. Elaborado a partir de datos tomados

de UNI (2017) Informe de Diagndstico del Sistema de Control Interno.

Lo expuesto (hasta este punto) y lo mostrado en la figura 1, estaria evidenciando que
en la UNI el componente de control Evaluacion de riesgos es nulo, lo que no permite
identificar y analizar los riesgos asociados a la consecucion de los objetivos institucionales.
Esto, aunado al nivel inicial en que se encuentran los componentes Actividades de control
gerencial y Supervision, estarian evidenciando carencia de acciones a través de politicas y
procedimientos que contribuyan a garantizar la reduccién de riesgos; asimismo, deficiencias
en las evaluaciones para determinar si cada uno de los 5 componentes del sistema de control
interno estan presentes y funcionan adecuadamente.

Asi también, el mencionado Informe de Diagnostico del Sistema de Control Interno,

refiere que no se tiene sistema de evaluacion de desempefio, que no se ha emitido



procedimientos de capacitacion e induccién del personal ingresante. Se menciona, que
existen 4 modalidades de contratacion del personal: docente, Decreto Legislativo n.° 276,
CAS y a través de oOrdenes de servicio (estos ultimos ejecutan labores de caracter
permanente, en algunos casos por mas de 2 o 3 afios); asi como que existe demora en la
incorporacion a la planilla del nuevo personal docente contratado, debido a demora de las
facultades en remitir la informacion necesaria a la Oficina Central de Recursos Humanos
(actual Unidad de Recursos Humanos); en adicién se sefiala, que las Facultades no informan
oportunamente respecto a tardanzas, inasistencias, licencias y permisos del personal. Por
ultimo, se menciona que no existe un plan de administracion y evaluacion de riesgos ni
politica de gestién de riesgos (UNI, 2017).

Lo expuesto, permite mencionar que en la Oficina Central de Recursos Humanos aln
no se ha implementado un sistema de control interno conforme a lo establecido en la Ley n.°
28716, Ley de Control Interno de las Entidades del Estado, a pesar de haberse aprobado en
junio de 2017 el Plan y Cronograma de Trabajo para el Cierre de Brechas para la
Implementacion del Sistema de Control Interno en la UNI, lo que induce a pensar que
probablemente sea el nivel de madurez del sistema de control interno implantado en la
referida oficina el factor determinante para las deficiencias descritas, las cuales constituyen
deficiencias en la calidad de la gestion de recursos humanos en la UNI.

Es necesario sefialar que, desde el 18 de mayo de 2019, en razén a la Resolucion de
Contraloria n.° 146-2019-CG, que aprueba la Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG
Implementacion del Sistema de Control Interno en las Entidades del Estado, de obligatorio
cumplimiento para las entidades del Estado Peruano; los componentes Ambiente de control
e Informacion y comunicacién han sido agrupadas en el eje Cultura organizacional; los
componentes Evaluacion de riesgos y Actividades de control se agruparon en el eje Gestion

de riesgos; y el componente Supervisién constituye el eje que del mismo nombre.



Cabe agregar que, el Plan Estratégico Institucional 2018 — 2020, establece como uno
de los objetivos estratégicos “Fortalecer la gestion institucional de manera estratégica y
sostenible en beneficio de la comunidad universitaria” (UNI, 2018, p. 14), para lo cual entre
las acciones estratégicas sefiala: “Instrumentos de gestion optimizados para la Universidad
Nacional de Ingenieria” UNI, 2018, p. 14) y “Programa permanente de fortalecimiento de
capacidades para autoridades y personal de la Universidad Nacional de Ingenieria” (UNI,
2018, p. 14); respecto de estos, establece los indicadores: “Porcentaje de avance en la
implementacién del Enfoque de la Gestion por Procesos en la UNI” (UNI, 2018, p. 14) y
“Porcentaje de funcionarios (docentes y administrativos) con cargo directivo capacitados en
gestion publica” (UNI, 2018, p. 14). La unidad orgénica responsable de este Gltimo indicador
es la Oficina Central de Recursos Humanos.

Los problemas descritos sobre la madurez del sistema de control interno y la calidad
de la gestion de recursos humanos de la UNI; nos motiva a revisar y analizar con
detenimiento si el nivel de madurez del de control interno de la UNI se relaciona con la
calidad de la gestion de los recursos humanos; razon por la cual, a continuacion,
formularemos las preguntas de investigacion respectivas.

1.2 Formulacién del Problema

Problema General

¢ Como el nivel de madurez del sistema de control interno se relaciona con la calidad de la

gestién de recursos humanos de la Universidad Nacional de Ingenieria, 2019?

Problemas Especificos

1. ;De qué manera el nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona con la
calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI?

2. ¢Qué relacion existe entre el nivel de madurez del eje gestion de riesgos con la calidad de

la gestién del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI?



¢Como el nivel de madurez del eje supervision se relaciona con la calidad de la gestion
del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI?

¢De qué manera el nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona con la
calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI?

¢Qué relacion existe entre el nivel de madurez del eje gestion de riesgos con la calidad de
la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI?

¢Coémo el nivel de madurez del eje supervision se relaciona con la calidad de la gestién

del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI?

1.3 Objetivos de la Investigacion

Objetivo general

Determinar cémo el nivel de madurez del sistema de control interno se relaciona con la

calidad de la gestion de recursos humanos de la Universidad Nacional de Ingenieria, 2019.

Objetivos especificos

1.

Establecer de qué manera el nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona

con la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

. Determinar como el nivel de madurez del eje gestion de riesgos se relaciona con la calidad

de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

Establecer de qué manera el nivel de madurez del eje supervision se relaciona con la
calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

Establecer como el nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona con la

calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.

. Determinar de qué manera el nivel de madurez del eje gestion de riesgos se relaciona con

la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
Establecer como el nivel de madurez del eje supervision se relaciona con la calidad de la

gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
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Capitulo I1: Marco Tedrico — Conceptual

2.1 Antecedentes de la Investigacion
Antecedentes en el Peru

Torres (2021) Control interno y gestion de recursos humanos en la municipalidad
provincial de El Dorado, 2020 (Tesis de Maestria) Universidad César Vallejo.

Torres plante6 como problema de investigacion: ¢ Cual es la relacion entre el control
interno y la gestiéon de recursos humanos en la municipalidad provincial de El Dorado,
2020?” (p. 5); y como objetivo: “Determinar la relacion entre el control interno y la gestion
de recursos humanos en la municipalidad provincial de EI Dorado, 2020” (p. 6).

Tiene como variable independiente al Control interno, el cual tiene como
dimensiones: eje cultura organizacional, eje gestion de riesgos y eje supervision; asimismo,
tiene como variable dependiente la Gestién de recursos humanos, que tiene como
dimensiones: Planificacion de politicas de recursos humanos, Organizacion del trabajo y su
distribucion, Gestion del empleo, Gestion del rendimiento, Gestion de la compensacion,
Gestion de desarrollo y capacitacion y Gestion de relaciones humanas y sociales.

El disefio de la investigacion es no experimental, transversal y descriptivo
correlacional; la poblacién fue de 75 colaboradores de la Municipalidad Provincial de El
Dorado 2020, del cual eligié una muestra de 51 colaboradores y definié6 como unidad de
andlisis a cada trabajador de dicha municipalidad. Utiliz6 las técnicas de encuesta (un
cuestionario por cada variable) y observacion (anélisis y lectura de documentos); el
cuestionario de control interno con 21 enunciados en 3 dimensiones, adaptados de la
Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG emitida por la Contraloria General de la Republica del
Perl (CGR, 2019), con escala de medicion tipo Likert y el cuestionario gestion de recursos

humanos con 28 enunciados y 7 dimensiones, adaptados de la Directiva
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n.° 002-2014-SERVIR/GDSRH emitida por la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR, 2014), con escala tipo Likert. Se determind la validez y confiabilidad de los
instrumentos, se realizo el analisis de datos a nivel descriptivo e inferencial y se procesaron
mediante el programa estadistico SPSS 25 y Excel; para establecer la relacion entre las
variables se utiliz6 el coeficiente Rho de Spearman.

Los resultados determinaron que el 70,59% de colaboradores considera regular el
nivel de control interno, 17,65% refiere que es malo y 11,76% que es bueno; a su vez, el
66.67% considera regular el nivel de gestion de los recursos humanos, el 15.69 indican que
es malo y un 17.65% lo consideran bueno. La correlacion del eje cultura organizacional con
la variable gestion de recursos humanos es de 0.315 (positiva baja), del eje supervision es de
0.461 (positiva moderada) y del eje evaluacion de riesgos es de 0.819 (positiva alta). La
correlacion entre el control interno y la gestién de recursos humanos tiene un coeficiente
Rho de Spearman de 0.760 (positiva alta), con una significacion bilateral de 0.000 que indica
que existe relacién entre ambas variables.

De Torres (2021), se ha rescatado el haber considerado la citada Directiva
n.° 006-2019-CG/INTEG que en el Peru regula la implementacién del sistema de control
interno, y a partir de ella haber establecido como dimensiones de la variable Control interno
a los ejes Cultura organizacional, Gestion de riesgos y Supervision; asimismo, que a partir
de ella se haya adaptado el respectivo cuestionario. De similar manera, se ha rescatado el
haber considerado la mencionada Directiva n.° 002-2014-SERVIR/GDSRH que en el Peru
regula la gestion del sistema administrativo de gestion de recursos humanos en las entidades
publicas, el cual, entre otros procesos, considera los de gestion del empleo que incluye la
gestién de la incorporacion y la gestion de desarrollo que incluye la capacitacion. Se rescata
también, el disefio no experimental, transversal y descriptivo correlacional, teniendo como

unidad de analisis al trabajador, la técnica de la encuesta utilizando como medio de medicion
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la escala tipo Likert, la utilizacion del coeficiente Rho de Spearman procesado a través del
programa estadistico SPSS. Los resultados obtenidos en la tesis analizada seran considerados
para la discusion de resultados.

Garcia (2019) Sistema de control interno y gestion de los recursos humanos de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, 2018 (Tesis de Maestria)
Universidad César Vallejo.

Garcia propuso como problema de investigacion: “¢Existe relacion entre el sistema
de control interno y la gestion de los Recursos Humanos de la Direccion Regional de
Transporte y Comunicaciones San Martin, 2018?” (p. 30); y por objetivo: “Determinar la
relacion entre el sistema de control interno y la gestion de los Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones San Martin, 2018 (p. 33).

Tiene como variable independiente al Control interno, el cual tiene como
dimensiones: Ambiente de control, Evaluacién del riesgo, Actividades de control,
Informacion y comunicacion, y Supervision; asimismo, tiene como variable dependiente la
Gestion de recursos humanos, que tiene como dimensiones: Planificacion, Organizacion,
Direccion y Control.

La investigacion fue no experimental, transversal y correlacional; la poblacion fue
de 511 trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la region
San Martin, del cual eligi6 una muestra de 20 trabajadores de la Oficina de Recursos
Humanos y definié como unidad de analisis a cada trabajador de dicha oficina. Utilizo las
técnicas de encuesta (un cuestionario por cada variable); el cuestionario de control interno
con 25 preguntas con escala de medicidn tipo Likert y el cuestionario de gestion de recursos
humanos con 16 preguntas con escala tipo Likert. Se determind la validez y confiabilidad de

los instrumentos. El analisis de datos se efectué por medio de procesos estadisticos
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inferenciales determinando frecuencias relativas y absolutas. Para determinar si existe
relacion entre las variables se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Los resultados determinaron que el 65% de los trabajadores considera que el nivel
de implementacion del sistema de control interno estd en proceso y el 55% piensa que la
gestion de los recursos humanos es inadecuada. La correlacion de la gestion de recursos
humanos con la dimension ambiente de control obtuvo un Rho de Spearman de 0.622 y
significancia bilateral de 0.003; la dimension evaluacion de riesgos alcanzé un coeficiente
de correlacion de 0.819 y significancia bilateral de 0,000; la dimension, actividades de
control, alcanz6 un coeficiente de correlacion de 0.745 y significancia bilateral de 0.000; la
dimension, Informacion y comunicacion, tuvo un coeficiente de correlacion de 0,808 y
significancia bilateral de 0,000; y la dimension, supervision, alcanzd un coeficiente de
correlacion de 0,809 y significancia bilateral de 0.000. Finalmente, el sistema de control
interno se relaciona con la gestion de recursos humanos con un coeficiente Rho de Spearman
de 0.815 (positiva considerable) y un nivel de significancia bilateral de 0,000, que indica que
existe correlacion.

De lo investigado por Garcia (2019) se ha rescatado el objetivo de determinar la
relacion entre el sistema de control interno y la gestion de recursos humanos; el tipo de
investigacién no experimental, transversal y correlacional, la definicion de la unidad de
analisis, la técnica de encuesta utilizada con escala tipo Likert, el analisis de datos por medio
de procesos estadisticos determinando las frecuencias y la correlacion entre variables
utilizando el coeficiente Rho de Spearman. Asimismo, sus resultados serviran para la
discusion de resultados.

Condori (2019) Control interno y gestion del talento humano en los servidores
publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018 (Tesis de Maestria)

Universidad César Vallejo.
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Condori esboz6 como problema de investigacion: “;Cual es la relacion entre el
control interno y la gestion del talento humano en los servidores pablicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local — Huancavelica, 2018?” (p. 39); y por objetivo: “Determinar la
relacion entre el control interno y la gestion del talento humano en los servidores pablicos
de la Unidad de Gestidn Educativa Local — Huancavelica, 2018 (p. 43).

Tiene como variable independiente al Control interno, que tiene como dimensiones:
Ambiente de control, Evaluacion del riesgo, Actividades de control, Informacion y
comunicacion, y Supervision del control interno; asimismo, tiene como variable dependiente
la Gestion del talento humano, que tiene como dimensiones: Integracion de personas,
Organizacion de personas, Motivacion y compensacion, Desarrollo de personas, Retencion
de personas y Auditoria a las personas.

La investigacion fue de disefio descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo; la
poblacion al igual que la muestra fue de 30 servidores publicos que laboran en la Unidad de
Gestion Educativa Local Huancavelica y definié como unidad de andlisis a cada servidor.
Utilizo las técnicas la encuesta (un cuestionario por cada variable) y la consulta y recoleccion
documental; el cuestionario de control interno con 35 items con escala de medicion tipo
Likert y el cuestionario de gestion del talento humano con 20 items con escala tipo Likert.
Se determind la validez y confiabilidad de los instrumentos. El analisis de datos se realizé
utilizando estadisticos descriptivos (frecuencias y porcentajes) y relacionales (Rho de
Spearman) para valorar el nivel de correlacion y la comprobacion de hipétesis, procesados
con el programa estadistico SPSS 24.

En los resultados se determiné que el 86.7% de los encuestados considera que el
control interno en la UGEL de Huancavelica es muy bueno y el 13.3% que es bueno; el
80.0% considera que la gestion del talento humano es muy bueno y el 20,0% que es bueno.

Respecto a la relacion del control interno y la gestion del talento humano, se encontrd un
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coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,804 y un valor de significancia de 0,000,
lo que significa que existe correlacion positiva y significativa. Se determind también que
existe correlacion positiva significativa del control interno: con la integracion de personas
en un Rho de Spearman de 0,741; con la organizacion de personas en un Rho de Spearman
de 0,770; con la motivacion y compensacion en un Rho de Spearman de 0,697 (media); con
el desarrollo de personas en un Rho de Spearman de 0,408 (baja); con la retencion de
personas en un Rho de Spearman de 0,524 (baja); y con la auditoria de personas en un Rho
de Spearman de 0,813 (considerable).

De lo investigado por Condori (2019), para efecto de nuestra tesis, se ha rescatado el
objetivo de determinar la relacion entre el sistema de control interno y la gestion del talento
humano; el tipo de investigacion descriptivo correlacional, la definicion de cada servidor
como unidad de analisis, el tamafio de la muestra (30 servidores), la técnica de encuesta
utilizada con escala tipo Likert, el analisis de datos con estadisticos descriptivos y
relacionales con Rho de Spearman y el procesamiento mediante el programa estadistico
SPSS. Asimismo, sus resultados serviran para la discusion de resultados.

Antecedentes Internacionales

Vargas (2021) El Control Interno y su contribucion en la Unidad de Talento Humano
en una Empresa Publica Municipal del Ecuador (Tesis de Maestria) Universidad Estatal de
Milagro, Ecuador.

En la tesis, Vargas plante6 como objetivo: “Describir el control interno y su
contribucion en la unidad de talento humano en una empresa municipal del Ecuador, que
permita optimizar su gestién laboral, percibida en la falta de coordinacién de actividades,
control y desempefio laboral” (p. 2).

Tiene como variables al Control interno y el Talento humano, fue de disefio

cualitativo-cuantitativo, de tipo descriptivo y correlacional, la poblacion al igual que la
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muestra fue de 7 directivos y 45 personal operario, cada uno de ellos es una unidad de
analisis. Se utilizo la técnica de la encuesta (cuestionario para obtener informacion primaria)
y la técnica de la lectura cientifica (libros, revistas, folletos, internet para informacién
secundaria). Se determind la confiabilidad del instrumento obteniendo un alfa de Cronbach
de 0,752. El andlisis de datos se realizé utilizando estadisticos descriptivos (frecuencias) y
para el analisis relacional se utilizd el estadistico Chi Cuadrado. Como resultado se
determind que el control interno influye en la gestion del talento humano en Empresa Pablica
Transvial.

Para nuestra tesis, de la investigacion realizada por Vargas (2021), se ha rescatado
utilizar las variables control interno y talento humano, realizar una investigacion cualitativo-
cuantitativo y correlacional, donde cada unidad de analisis es un servidor (directivo u
operario); como, el uso de la técnica de la encuesta, la lectura y, para el andlisis de datos, el
uso de estadisticos. Sus resultados servirdn para la discusion de resultados de nuestra
investigacion.

Flores (2017) Evaluacion del control interno en la Unidad de Bodega Central de la
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua (UNAN-MANAGUA) recinto
universitario “Rubén Dario” (RURD) bajo las Normas Técnicas de Control Interno (NTCI)
en el afio 2016 (Tesis de Master) Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua.

Flores propuso como problema de investigacion: “,Cémo incide la no aplicacion de
las Normas de Control Interno en la Unidad de Bodega Central en la Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua, Managua UNAM - Managua?” (p. 10); y por objetivo: “Evaluar el
control interno en la Unidad Bodega Central de la Universidad Nacional Auténoma de
Nicaragua, Managua (UNAM-MANAGUA) Recinto Universitario Ruben Dario (RURD),

bajo las normas técnicas de control interno (NTCI), en el afio 2016” (p. 11).
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Tiene como variable al Control interno, con sus dimensiones: Ambiente de control,
Evaluacion de riesgos, Actividades de Control, Informacidn y comunicacion, Supervision y
Monitoreo. La investigacion fue de tipo descriptivo de corte transversal, con enfoque
cualitativo cuantitativo; el universo de estudio fue la citada universidad, la muestra la Unidad
de Bodega Central UNAM-Managua. Los instrumentos utilizados fueron la guia de
observacién, la entrevista y el cuestionario.

En los resultados se determind que el componente Entorno de control tiene un nivel
de confianza de 69% (moderado) y un nivel de riesgo de 31% (bajo), el componente Riesgo
tiene un nivel de confianza de 74% (moderado) y nivel de riesgo de 26% (bajo), el
componente Actividad de control tiene un nivel de confianza de 92% (alto) y un nivel de
riesgo de 8% (bajo), el componente Informacion y comunicacion tiene un nivel de confianza
de 90% (alto) y un nivel de riesgo de 10% (bajo), y el componente Supervisién y monitoreo
tiene un nivel de confianza de 55% (moderado) y un nivel de riesgo de 45% (bajo). En el
consolidado de los componentes del control interno, se obtuvo un nivel de confianza de 76%
y un nivel de riesgo de 24%, lo que evidencia el nivel de aceptacion del control interno de
la Unidad de Bodega Central.

De la investigacion realizada por Flores (2017), se ha rescatado para nuestra tesis la
variable control interno y sus dimensiones, particularmente la de Evaluacion de riesgos y
Supervision; asimismo, el uso de las técnicas de observacion y cuestionario.

Analisis a Articulos Cientificos

Nuestra investigacion relaciona el nivel de madurez del sistema de control interno
(variable independiente) con la calidad de la gestion de recursos humanos (variable
dependiente). Al respecto, a continuacion, se presenta el analisis realizado a articulos

cientificos relacionados con dichas variables:
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Sistema de Control Interno. Segun Bravo et al. (2020), “El control interno proporciona
una seguridad razonable para proteger los recursos institucionales a través de los cuales se
alcanzaran los objetivos establecidos, garantizando siempre la legalidad de las operaciones
que se realizan” (p. 1334). En el mismo sentido, para Mendivil y Erro (2021), citando al
Comité de Organizaciones Patrocinadoras de la Comision Treadway, refieren que el informe
COSO, define el control interno:

como un proceso desarrollado por la administracion de la empresa, la direccion y el

resto del personal, con el Unico objetivo de proporcionar un grado de seguridad en

cuanto al cumplimiento de los objetivos de la entidad: Eficiencia, eficacia, y

fiabilidad de las operaciones (p. 3).

Para Mendoza (2020), “El sistema de control interno presenta un conjunto de
acciones, actividades, planes, politicas, normas, registros, organizacion, procedimientos y
métodos incluyendo las actividades de las autoridades” (p. 102).

Recientemente, Tavara (2022), citando a Argandofia (2010), afirma que el Sistema
de Control Interno es el:

conjunto de acciones, actividades, planes, politicas, normas, registros, organizacion,

procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las autoridades y el personal,

organizados e instituidos en cada entidad del Estado, para la consecucién de los

objetivos (...): a. Promover y optimizar la eficiencia, eficacia, transparencia y

economia en las operaciones de la entidad, asi como la calidad de los servicios

publicos que presta. b. Cuidar y resguardar los recursos y bienes del Estado contra
cualquier forma de pérdida, deterioro, uso indebido y actos ilegales, asi como, en
general, contra todo hecho irregular o situacion perjudicial que pudiera afectarlos;
cumplir la normatividad aplicable a la entidad y sus operaciones. Garantizar la

confiabilidad y oportunidad de la informacién. Fomentar e impulsar la practica de



19

valores institucionales. Promover el cumplimiento de los funcionarios o servidores

publicos de rendir cuenta por los fondos y bienes publicos a su cargo y/o por una

misién u objetivo encargado y aceptado (p. 1834).

De lo expuesto, se colige que existen 2 conceptos, por un lado, el control interno,
referido a su capacidad para proporcionar seguridad razonable para proteger los recursos y
alcanzar los objetivos institucionales dentro de un marco de legalidad, cuyo proceso es
llevado a cabo por la direccion y el resto del personal de la organizacion. Por otro lado, el
sistema de control interno, asociado al conjunto de acciones, actividades, planes, politicas,
normas, registro, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las
autoridades y el personal. En el caso de las entidades publicas, tiene especial énfasis la
calidad de los servicios que estas prestan a la ciudadania.

Dimensiones del Sistema de Control Interno. Segin Mendoza (2020), las
dimensiones del sistema de control interno son eje cultura organizacional, eje gestion de
riesgos y eje supervision. Para dicha afirmacion, se basa en la Directiva n.° 06-2019-
CG/INTEG emitida por la Contraloria General de la Republica (CGR, 2019), e indica que el
eje cultura organizacional estd integrado por los componentes ambiente de control e
informacion y comunicacion; agrega, que este eje promueve la generacién de condiciones
para el logro de los objetivos institucionales. Segun este investigador, el eje gestion de
riesgos agrupa a los componentes evaluacion de riesgos y actividades de control; y el eje
supervision comprende el componente supervision.

La citada directiva, define componentes, a los elementos del control interno cuyo
desarrollo permiten la implementacion del sistema de control interno y son: ambiente de
control, evaluacion de riesgos, actividades de control, informacién y comunicacion, y
supervision; asimismo, define eje, a los elementos del procedimiento para implementar el

sistema de control interno, que agrupa los componentes del control interno a fin de facilitar
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su desarrollo y son: cultura organizacional (agrupa a los componentes ambiente de control
y, informacion y comunicacion), gestion de riesgos (agrupa a los componentes evaluacién
de riesgos y actividades de control), y supervision (comprende al componente supervision).

Por el contrario, Mendivil y Erro (2021), plantearon como dimensiones: ambiente de
control, evaluacion de riesgos, actividades de control, informacion y comunicacion, y
monitoreo o supervision.

Como se advierte, los investigadores citados que estudiaron y propusieron
dimensiones del sistema de control interno, tienen diferentes enfoques. Mendivil y Erro
(2021) lo conceptualizan como se solia hacer del afio 2019 hacia atrés; en tanto que,
Mendoza (2020) le da un enfoque méas préctico y actual; en ese sentido, para efectos de la
presente tesis resulta conveniente asumir como dimensiones del sistema de control interno,
a los ejes: cultura organizacional, gestion de riesgos y supervision por ser mas practicos y
actuales.

Gestion de Recursos Humanos. Segun Solis et al. (2022):

comienza cobrar cada vez mas importancia el recurso humano como el activo mas

preciado en las organizaciones, siendo la clave de su innovacion y desarrollo. Desde

este enfoque el individuo es considerado como un ser que desea superarse del mismo

modo que lo hace una organizacion. (p. 22)

Dichos investigadores, citando a Alvarez (2022) afirman:

Gestionar el talento humano es una tarea importante, eje de la planificacion

organizacional. Los procesos dependen de quien los ejecuta y de los procesos

depende la eficacia de una organizacion, para que las organizaciones se mantengan
competitivas es necesario prestar énfasis al capital humano, creando una mejora en
sus procesos, el cumplimiento de sus objetivos y por ende el desarrollo de toda la

organizacion. (p. 24)
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En el mismo sentido, Gaspar (2021) sostiene:

La gestion del talento humano es el elemento funcional de la organizacion, el cual se
encarga de la administracién eficiente de los recursos humanos y sus capacidades,
para la ejecucion de sus funciones, al llevar a cabo una gestion de talento humano
eficiente y de calidad se promueve el buen desempefio laboral, la obtencion de los
objetivos empresariales, y el éxito en las organizaciones. (p. 319)

Para el citado investigador, “Las empresas en la actualidad, le han tenido més interés

por la capacitacion y el desarrollo de su capital humano y esto se debe a que juegan un papel

fundamental en la consecucién del logro de sus objetivos™ (p. 327).

También en el mismo sentido, Morales y Rey (2021) afirman:

La ley del servicio civil, n.° 30057, y su reglamento, establecen un régimen laboral
para los trabajadores administrativos, a partir del afio 2014; su finalidad es que, las
entidades publicas alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten
efectivamente servicios de calidad a través de un mejor Servicio Civil. (p. 87)
Morales y Rey (2021) Agregan:

El servicio civil se basa en el mérito, igualdad de oportunidades y el aseguramiento
de la calidad de los servicios del Estado en beneficio de la ciudadania, el mérito busca
que los puestos del servicio civil sean ocupados por las personas idoneas, en virtud
de sus habilidades, aptitudes y capacidades; siendo el mérito el fundamento en los
procesos de seleccidn, progresion en la carrera y evaluacién de desempefio, asi como
en la gestion de la capacitacion, gestion del rendimiento y la permanencia en el
servicio civil, y la mejora continua en los proceso de cada entidad, principalmente en
la obtencion de los resultados y metas programadas. (p. 89)

Complementariamente a las afirmaciones de los citados investigadores, el Congreso

de la Republica del Pert (CR, 2013), en el articulo 4 de la Ley n.° 30057, establece:
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El sistema administrativo de gestion de recursos humanos establece, desarrolla y
ejecuta la politica de Estado respecto del Servicio Civil, a través del conjunto de
normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las
entidades publicas en la gestion de los recursos humanos. (p. 498586)

De lo expuesto, se desprende la importancia de la gestion de recursos humanos en la
innovacion y desarrollo de las organizaciones, que, a través del conjunto de normas,
principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas, desarrolla y ejecuta, en el caso de
las entidades publicas, la politica del Estado respecto del servicio civil. Por lo que se hace
necesario prestar especial énfasis, particularmente a la capacitacion y el desarrollo del capital
humano si se quiere alcanzar los objetivos y el éxito institucional.

Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos. Mendivil y Erro (2021),
consideran dimensiones de la variable eficacia del personal, a la responsabilidad, la
motivacion humana y el clima organizacional. Por el contrario, Morales y Rey (2021)
plantean como dimensiones del sistema administrativo de gestion de recursos humanos, a la
planificacion de politicas de recursos humanos, la gestion del empleo (incluye la gestién de
la incorporacion y la gestion de la administracion de personas), la gestion del conocimiento
y, la gestién de relaciones humanas y sociales. A su vez, Bravo, Zambrano y Bravo (2020),
creen que “El reclutamiento del personal debe ser realizado cuidadosamente, debido a que
los procedimientos para la seleccion del talento humano son claves en el desarrollo
organizacional” (p.1313).

En consecuencia, en concordancia con lo planteado por los citados autores, las
dimensiones de la variable gestion de recursos humanos pueden ser variados; sin embargo,
de todas ellas, por su importancia, son claves para el desarrollo organizacional el

reclutamiento de personal y la capacitacion y desarrollo del capital humano.
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Metodologia. Mendivil y Erro (2021), en la investigacion que buscé “determinar si
el control interno de una organizacién influye en la eficacia de sus trabajadores y de ser asi
conocer que tan estrecha es esta relacion” (p. 6); realizaron una investigacion de nivel
descriptivo—correlacional que describe el comportamiento de las variables y mide la relacion
entre ellas, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental. Su poblacién fue de 1 200
trabajadores de los que seleccion6 una muestra de 292. La técnica de recoleccion de
informacion empleada fue el trabajo de campo a traves de encuestas (una para medir el
control interno y otra para medir eficacia de los trabajadores). A los resultados de dicho
instrumento aplicé el método estadistico de correlacion de Pearson para comprobar la
relacion entre las variables, para ello utiliz6 el programa SPSS.

A su vez, Morales y Rey (2021), en la investigacion cuyo objetivo fue “Determinar
porqué la Oficina de Recursos Humanos, no ha iniciado el proceso de implementacion del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos establecidos por la Ley del
Servicio Civil, en la Universidad Nacional del Centro del Perd” (p. 91), efectuaron una
investigacion de nivel descriptivo tipo basica, método cientifico, disefio no experimental. Su
poblacion fue de 479 trabajadores administrativos, de los cuales seleccion6é una muestra de
95. La técnica de recoleccion de informacion empleada fue el trabajo de campo a través de
encuestas. Para el analisis de datos utilizaron el programa Excel y la inferencia estadistica.

Por otro lado, Bravo et al. (2020), en la investigacion que tuvo como objetivo
“analizar el control interno en la administracion del talento humano en los Gobiernos
Auténomos Descentralizados Municipales de Flavio Alfaro, Tosagua y San Vicente, de la
provincia de Manabi” (p. 1313); realizaron una investigacion de nivel descriptivo, enfoque
mixto (cualitativo — cuantitativo) y disefio no experimental. Su poblacion y muestra estuvo
conformada por 30 personas de los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales de

la provincia de Manabi escogidas de manera intencional. La técnica de recoleccion de
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informacidn empleada fue la encuesta aplicada a través del Google Form. Para el analisis de
la informacion se hizo uso del método estadistico procesando los datos e informacién a
través del software SPSS.

Como se advierte, los investigadores analizados realizaron investigaciones de nivel
descriptivo o descriptivo-correlacional, de tipo basica, de enfoque cuantitativo o mixto
(cualitativo-cuantitativo), disefio no experimental; cuyas poblaciones estuvieron
conformadas por personas (trabajadores) que variaron entre 1200 y 30; y la muestra que
variaron entre 292 y 30 personas. Utilizaron como técnica de recoleccion de informacion el
trabajo de campo a través de encuestas y para el anélisis de la informacién todos utilizaron
el método estadistico procesado ya sea a través del programa SPSS o del Excel.

Resultados Obtenidos. Se presenta los resultados que obtuvieron los investigadores
de los articulos cientificos analizados.

Respecto al Sistema de Control Interno. Mendoza (2020), en la investigacion que
tuvo como objetivo:

Determinar la implementacion del Sistema de Control Interno en la gestion

administrativa de las unidades ejecutoras del Ministerio del Interior en el sur del Peru,

a través de la aplicacion de instrumentos técnicos normativos vigentes, para la

adecuada identificacion de los riesgos de las Unidades Ejecutoras y plantear las

medidas de remediacion de acuerdo al plan de accion de la entidad (p. 101);
obtuvo los resultados siguientes:

En la dimensidn Eje cultura organizacional, se alcanzé una aceptacién del 60% de
la muestra en el componente ambiente de control y del 50% en el componente informacién
y comunicacion. En la dimension Eje gestion de riesgos, se alcanz6 una aceptacion del 80%
de la muestra en el componente evaluacion de riesgos y del 87% en actividades de control.

En la dimension Eje supervision, se alcanzd una aceptacion del 56% de la muestra. En el
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resultado general de la variable Sistema de control interno, el 83% de la muestra consideran
que la implementacion del control interno ayuda al cumplimiento de los objetivos
institucionales; asi como, de las metas y actividades previstas en el Plan Operativo
Institucional.

Mendivil y Erro (2021), en la investigacién que tuvo como objetivo “determinar si
el control interno de una organizacién influye en la eficacia de sus trabajadores y de ser asi
conocer que tan estrecha es esta relacion” (p. 6); obtuvo los resultados siguientes:

En la dimensién Ambiente de control, el 61,10% de la muestra lo consideraron alto,
lo que indica que es bueno, ya que cuenta con las politicas, planes, reglamentos y manuales
de procedimientos para realizar las actividades de cada uno de los departamentos, y
proporciona los instrumentos y capacitaciones adecuadas para lograr la eficiencia operativa
de los trabajadores; ademds, define y establece las responsabilidades directivas y
administrativas con el fin de desarrollar un ambiente laboral sano.

En la dimension Evaluacion de riesgo, el 71,20% de la muestra lo considera alto, lo
que indica una buena deteccion del riesgo dentro de sus politicas de control interno, ya que
se analiza y evalta oportunamente el cumplimiento de metas, capacitacion a los trabajadores
sobre las medidas correctivas para afrontar cualquier riesgo que pueda frenar el
cumplimiento de los objetivos y cuenta con capacitaciones sobre la redefinicion de politicas
administrativas y operacionales que ayuda a encaminar el éxito de las operaciones.
Asimismo, en la dimension Actividades de control, el 64,40% de la muestra lo considera
alto, lo que indica que las actividades de dicha dimension son buenas, debido a que la
institucion realiza comprobaciones de las transacciones y otras actividades, la direccién
evallia y da seguimiento a las responsabilidades de cada uno de sus empleados para asegurar

el cumplimiento de las politicas de calidad y gestion.
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En la dimension Informacion y comunicacion, el 75,30% de la muestra lo considera
alto, lo que indica que la organizacion cuenta con comunicacion efectiva, debido a que tiene
politicas claras para facilitar el manejo de la informacién entre los trabajadores; ademas,
tiene programas informaticos para evaluar y dar seguimiento a las problematicas presentadas
por sus empleados. Asimismo, en la dimension Monitoreo o supervision, el 68,80% de la
muestra lo considera alto, lo que indica que el nivel de monitoreo o supervision de la
organizacion es bueno, ya que define y aplica los procedimientos adecuados para vigilar y
evaluar de forma continua las operaciones; asimismo, detecta y corrige las deficiencias.

En el resultado general de la variable Control interno, el 69,90% de la muestra lo
considera alto, que significa que el control interno es 6ptimo.

Bravo et al. (2020), en el articulo que tuvo como objetivo “analizar el control interno
en la administracion del talento humano en los Gobiernos Auténomos Descentralizados
Municipales de Flavio Alfaro, Tosagua y San Vicente, de la provincia de Manabi” (p. 1313),
determind que el 63% de la muestra afirma que no manejan un sistema de control interno
para el cumplimiento de los objetivos y la mitigacion de los riesgos.

Respecto a la Gestion de Recursos Humanos. Mendivil y Erro (2021), en la
investigacion que buscé “determinar si el control interno de una organizacion influye en la
eficacia de sus trabajadores y de ser asi conocer que tan estrecha es esta relacion” (p. 6);
obtuvo los resultados siguientes:

En la dimension Responsabilidad, el 74,30% de la muestra lo consideraron alto, lo
que indica que existe muy buen nivel de compromiso de parte de los trabajadores para el
cumplimiento de sus funciones, desde los horarios establecidos, las actividades de sus
cargos, participacién en eventos institucionales, hasta la presentacion de informes y avances

de trabajo, encaminado al cumplimiento de los objetivos de la institucion.
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En la dimension Motivacion humana, el 75,00% de la muestra considera alto, ello
indica buen nivel de satisfaccion de los trabajadores en cuanto a beneficios, recompensas,
remuneraciones, prestaciones y oportunidades de progresos que la institucion le ofrece por
el cumplimiento eficiente de sus operaciones, e indica que un alto porcentaje de los
trabajadores accede a capacitaciones y cursos que la institucién brinda en su beneficio.

En la dimension Clima organizacional, el 76,70% de la muestra lo considera alto,
lo que indica que los trabajadores trabajan en un ambiente laboral muy bueno, que permite
que se adapten rapidamente a las condiciones de trabajo y a los cambios de operaciones, lo
que facilita la realizacion de actividades de una manera mas eficiente y productiva.

En el resultado general de la variable Eficiencia de los trabajadores, el 72,30% de la
muestra considera alto, significa que la eficacia de los trabajadores es buena.

Respecto de la Correlacion entre el Control Interno y la Gestion de Recursos
Humanos, Mendivil y Erro (2021), en la investigacidén que buscé “determinar si el control
interno de una organizacién influye en la eficacia de sus trabajadores y de ser asi conocer
que tan estrecha es esta relacion” (p. 6); como resultado de su investigacion que utilizé el
coeficiente de correlacion de Pearson obtuvo el valor de 0,914 y un valor de significancia
bilateral de 0,000, que indica que la variable Y = eficacia del personal, es muy dependiente
de la variable independiente X = control interno, lo que significa que entre mejor control
interno exista dentro de la institucion mayor sera la eficiencia obtenida en las operaciones
de los trabajadores.

2.2 Teorias Basicas
2.2.1 Control Interno
Sobre control interno, Zache (2020) afirma:
... las empresas privadas han convertido el control interno en uno de los pilares

fundamentales de sus organizaciones. Pero este es un concepto que ha experimentado
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una singular evolucion, desde oscuros cubiculos abarrotados de papeles amarillentos,
hasta espaciosas oficinas dotadas de equipos de Ultima generacion, que ejecutan
nuevos programas de contabilidad y almacenamiento digitalizado de documentos e
informes. En el orden académico, podemos distinguir dos fases claramente
especificadas, la primera que denominemos originaria se ubica desde los primeros
hitos del control contable hasta el advenimiento de la normativa sistematizada por la
Comision Treadway Yy el Informe Coso I, cuyo enfoque modifico abiertamente el
criterio de abordar el control interno en las empresas; y la segunda a partir del
Informe Coso hasta nuestros dias. (p. 10)

Al respecto, existen diversos modelos de control interno que utilizan las

organizaciones en el mundo, siendo los méas conocidos:

e COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway Commission, Estados
Unidos).

e COCO (Criteria of Control, Canada).

e Cadbury (Reino Unido).

e Vienot (Francia)

e Peters (Holanda).

e KING (Sudafrica).

e MICIL (Marco Integrado de Control Interno Latinoaméricano).

e COBIT (Control Objectives for Information and related Technology, Australia):
herramienta para que los propietarios de los procesos del negocio descarguen eficiente y
efectivamente sus responsabilidades de control sobre los sistemas informaticos.

e SAC (Systems Auditability and Control): ofrece asistencia a los auditores internos sobre
el control y la auditoria de los sistemas y la tecnologia informética. (Quinaluisa et al.

2018, pp. 271-272)
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De ellos, el mé&s aceptado a nivel internacional es el modelo emitido por el Committee
of Sponsoring Organizations of the Treadway Commission (COSO)?, publicado en 1992,
COSO 1992, consiste en un marco integrado para asistir a las entidades a evaluar y
desarrollar sus sistemas de control interno, en su estructura consider6 5 componentes:
ambiente de control, evaluacion de riesgos, actividades de control, informacién y
comunicacion, y, supervision. Luego, en el afio 2004 se publicé el modelo COSO ERM,
COSO 2004, con la finalidad de acrecentar la gestion de control interno a través de un
proceso mas integro de administracion del riesgo; posteriormente, en el afio 2013 se publico
el denominado COSO 2013, actualizado en el modelo COSO ERM 2017 que perfecciona el
marco integrado para dar mas cobertura a los riesgos a los que hacen frente las instituciones.

De acuerdo con el COSO (2016):

El documento de actualizacion no reemplaza el Control interno de 2013 - Marco

integrado. Los dos marcos son distintos pero complementarios. Quienes estén

familiarizados con Controles internos - Marco Integrado no se daran cuenta de que
ambos marcos usan una estructura de componentes y principios, sin embargo, estos

se adaptan a cada uno (p. 8).

COSO 2013, denominado Control Interno — Marco Integrado. EI COSO (2013),
define el control interno como “un proceso llevado a cabo por el consejo de administracion,
la direccién y el resto del personal de una organizacion, disefiado con el objeto de
proporcionar un grado de aseguramiento razonable para la consecucion de los objetivos” (p.
1). El Marco agrupa los objetivos de una organizacion en 3 categorias: operativos, de

informacién y de cumplimiento.

1 Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway Commision, en espafiol, Comité de Organizaciones
Patrocinadoras de la Comision Treadway, cuyas siglas en inglés es COSO.
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Los objetivos operacionales buscan alcanzar la mision y vision de la organizacion.
Pueden estar vinculados con la mejora de la ejecucion financiera, la productividad (ejemplo,
disminuir la duplicidad de labores), la calidad, los habitos medioambientales, la mejora y el
agrado del cliente y trabajadores. Si los propdsitos operacionales no estan bien determinados,
sus recursos podrian ser empleados de manera imperfecta (COSO, 2013).

“Los objetivos de informacion hacen referencia a la preparacion de informes Utiles
para uso de las organizaciones y de las partes interesadas. Pueden estar relacionadas tanto
con informacion financiera como con no financiera, asi como informacion externa o interna”
(COSO0, 2013, p. 9). Seguln los objetivos de cumplimiento, las organizaciones “deben llevar
a cabo sus actividades, (...) de acuerdo con las leyes y regulaciones aplicables. A la hora de
definir sus objetivos de cumplimiento, la organizacion debe comprender que leyes, reglas y
regulaciones son aplicables transversalmente a la organizacion” (COSO, 2013, p. 11).

El COSO (2013), establece 5 componentes del control interno y 17 principios que
representan los conceptos fundamentales asociados a los componentes, los cuales son
aplicables para todas las organizaciones.

Los componentes son: Entorno de control, constituido por el “conjunto de normas,
procesos y estructuras que constituyen la base sobre la cual se puede llevar a cabo el sistema
de control interno de la organizacion” (COSO, 2013, p.14); Evaluacion de riesgos, “implica
un proceso dinamico e iterativo para identificar y analizar los riesgos asociados a la
consecucion de los objetivos de la organizacion, constituyendo asi la base sobre la que
determinar como se debe gestionar dichos riesgos” (COSO, 2013, p.15); Actividades de
control, “son las acciones establecidas a través de politicas y procedimientos que
contribuyen a garantizar que se lleven a cabo las instrucciones de la direccion para mitigar
los riesgos que incidan en la consecucion de los objetivos” (COSO, 2013, p.15);

Informacién y comunicacidn, “La informacion es necesaria para que la organizacion pueda
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Ilevar a cabo sus responsabilidades de control interno en aras de conseguir sus objetivos. La
comunicacion ocurre tanto interna como externamente y proporciona a la organizacion la
informacion necesaria” (COSO, 2013, p.16); y, Actividades de supervision, “Las
evaluaciones continuas, las evaluaciones separadas o una combinacion de ambas son
utilizadas para determinar si cada uno de los cinco componentes del sistema de control
interno (...) estan presentes y funcionan adecuadamente” (COSO, 2013, p.16).

De acuerdo con el COSO (2013):

si bien un sistema efectivo de control interno proporciona una seguridad razonable

acerca de la consecucion de los objetivos de la organizacion, existen limitaciones

inherentes. Incluso un sistema de control interno efectivo puede experimentar fallos.

Estas limitaciones pueden ser el resultado de:

(...)

¢ Incidencias que se pueden producir por fallos humanos, tales como el producto de

errores.

e Lacapacidad de la direccion y demas miembros del personal y/o de terceros, para

eludir los controles previa conveniencia entre ellos.

Estas limitaciones impiden que la direccion tenga la seguridad de la
consecucion de los objetivos de la organizacion, es decir, el sistema de control interno
proporciona una seguridad razonable, pero no absoluta. (p. 19)

El control interno segun la Organizacion Internacional de Entidades Fiscalizadoras
Superiores (INTOSAI). La INTOSAI (2004), que considera el marco integrado para el
control interno del COSO 1992, en la Guia para las Normas de Control Interno del Sector
Publico, sefiala:

El control interno es un proceso integral efectuado por la gerencia y el personal, y

esta disefiado para enfrentarse a los riesgos y dar seguridad razonable de que en la
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consecucion de la mision de la entidad, se alcanzaran los siguientes objetivos

gerenciales:

e Ejecucion ordenada, ética, econdmica, eficiente y efectiva de las operaciones.

e Cumplimiento de las obligaciones de responsabilidad.

e Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables.

e Salvaguarda de los recursos para evitar pérdidas, mal uso y dafio.

El control interno es un proceso integral dinamico que se adapta constantemente a

los cambios que enfrenta la organizacion. La gerencia y el personal de todo nivel

tienen que estar involucrados en este proceso para enfrentarse a los riesgos y para dar
seguridad razonable del logro de la misién de la institucion y de los objetivos

generales. (p. 6)

Para la INTOSAI el control interno comprende 5 componentes, los cuales son:
Entorno de control, “establece el tono de una organizacién, teniendo influencia en la
conciencia que tenga el personal sobre el control. Es el fundamento para todos los
componentes de control interno” (INTOSAI, 2004, p. 19); Evaluacion del riesgo, “es el
proceso de identificacion y analisis de los riesgos relevantes para el logro de los objetivos
de la entidad y para determinar una respuesta apropiada” (INTOSAI, 2004, p. 24);
Actividades de control, “politicas y procedimientos establecidos para disminuir los riesgos
y lograr los objetivos de la entidad. Para ser efectivas, (...) deben ser apropiadas, funcionar
consistentemente de acuerdo con un plan a lo largo de un periodo, y un costo adecuado”
(INTOSAI, 2004, p. 30); Informacion y comunicacion, “son esenciales para ejecutar todos
los objetivos de control interno” (INTOSAI, 2004, p. 40); y, Seguimiento, “Los sistemas de
control interno deben ser objeto de seguimiento para valorar la calidad de la actuacion del
sistema en el tiempo. El seguimiento se logra a través de actividades rutinarias, evaluaciones

puntuales o la combinacion de ambas” (INTOSAI, 2004, p. 44).
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De acuerdo con la INTOSAI (2004):

el control interno no puede por si mismo asegurar el logro de los objetivos generales

definidos (...). Dado que el control interno depende del factor humano, es sujeto a

las debilidades en el disefio, errores de juicio o interpretacion, mala comprension,

descuido, distraccién, colusion, abuso o excesos. (p. 13)

De los modelos expuestos, que en opinidn del tesista son los que mas influencia
tienen en el Pery, el modelo COSO es ampliamente aceptado a nivel internacional (incluido
el Peru), tanto por el sector privado como el sector publico; en tanto que el modelo de la
INTOSAI, que en su disefio también considera el modelo COSO, esta dirigido al sector
publico de los paises cuyas instituciones fiscalizadoras superiores integran la INTOSALI. De
ellos, se puede colegir que, el control interno es un proceso efectuado por los niveles de
direccion y el resto del personal de una organizacién, con el objeto de enfrentar los riesgos
y dar seguridad razonable de que se alcanzaré la mision y los objetivos operacionales, de
cumplimiento de las obligaciones, responsabilidades y regulaciones aplicables, vy
salvaguarda de los recursos. Ambos modelos, comprenden los mismos 5 componentes y uno
y otro coinciden en sefialar que el control interno proporciona seguridad razonable de la
consecucion de los objetivos, pero dicha seguridad no es absoluta; ello es asi, porque
interviene el factor humano, asi el control interno fuera llevado por las maquinas, es de
precisar que estas responden a lo que sus usuarios desean, pudiendo intervenir factores
incluso como el descuido, la colusion, abusos o excesos.
2.2.1.1 El Control Interno en el Peru

El control interno en el Pert se encuentra regulado en la Ley n.° 28716, la que en el
articulo 10 establece “La Contraloria General de la Republica, (...), dicta la normativa

técnica de control que oriente la efectiva implantacion y funcionamiento del control interno
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en las entidades del Estado, asi como su respectiva evaluacion” (CR, 2006, p. 316872).

Segun la citada Ley:

Se denomina sistema de control interno al conjunto de acciones, actividades, planes,

politicas, normas, registros, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la

actitud de las autoridades y el personal, organizados e instituidos en cada entidad del

Estado, (...)

a)

b)

c)

d)

Constituyen sus componentes:
El ambiente de control; entendido como el entorno organizacional favorable al
ejercicio de practicas, valores, conductas y reglas apropiadas para el
funcionamiento del control interno y una gestion escrupulosa;
La evaluacion de riesgos; en cuya virtud deben identificarse, analizarse y
administrarse los factores o eventos que puedan afectar adversamente el
cumplimiento de los fines, metas, objetivos, actividades y operaciones
institucionales;
Actividades de control gerencial; son las politicas y procedimientos de control
que imparte la direccidn, gerencia y los niveles ejecutivos competentes, en
relacion con las funciones asignadas al personal, a fin de asegurar el
cumplimiento de los objetivos de la entidad;
Las actividades de prevencidn y monitoreo; referidas a las acciones que deben
ser adoptadas en el desempefio de las funciones asignadas, a fin de cuidar y
asegurar respectivamente, su idoneidad y calidad para la consecucion de los
objetivos del control interno.
Los sistemas de informacion y comunicacion; a través de los cuales el registro,
procesamiento, integracion y divulgacion de la informacion, con bases de datos

y soluciones informaéticas accesibles y modernas, sirva efectivamente para dotar
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de confiablidad, transparencia y eficiencia a los procesos de gestion y control
interno institucional;

f) El seguimiento de resultados; consistente en la revision y verificacion
actualizadas de la atencion y logros de las medidas de control interno
implantadas, incluyendo la implementacién de las recomendaciones formuladas
en sus informes por los 6rganos del Sistema Nacional de Control,;

g) Los compromisos de mejoramiento; por cuyo mérito los érganos y personal de la
administracion institucional efectian autoevaluaciones conducentes al mejor
desarrollo del control interno e informan sobre cualquier desviacion o deficiencia
susceptible de correccion, obligandose a dar cumplimiento a las disposiciones o
recomendaciones que se formulen para la mejora u optimizacién de sus labores.
(CR, 2006, pp. 316871-316872)

En cumplimiento del mencionado articulo 10 de la Ley n.° 28716, la CGR (2006)

emitio las Normas de Control Interno y definio el control interno y sus objetivos, como:

Es un proceso integral efectuado por el titular, funcionarios y servidores de una

entidad, disefiado para enfrentar a los riesgos y para dar seguridad razonable de que,

en la consecucion de la mision de la entidad, se alcanzaran los siguientes objetivos
gerenciales:

(i) Promover la eficiencia, eficacia, transparencia y economia en las operaciones de
la entidad, asi como la calidad de los servicios publicos que presta

(i) Cuidar y resguardar los recursos y bienes del Estado contra cualquier forma de
pérdida, deterioro, uso indebido y actos ilegales, asi como, en general, contra
todo hecho irregular o situacion perjudicial que pudiera afectarlos

(ii1) Cumplir la normatividad aplicable a la entidad y a sus operaciones

(iv) Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacion
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(v) Fomentar e impulsar la préctica de valores institucionales

(vi) Promover el cumplimiento de los funcionarios o servidores publicos de rendir
cuentas por los fondos y bienes publicos a su cargo o por una mision u objetivo
encargado y aceptado. (p. 7)

Asimismo, considerando el marco integrado del COSO 1992, asi como la Guia para
las normas de control interno del sector puablico emitidas por la INTOSAI (2004), antes
descritas; en las referidas Normas de Control Interno emitido por la CGR (2006), se organiz6
la estructura de control interno en cinco componentes: i) ambiente de control, ii) evaluacion
de riesgos, iii) actividades de control gerencial, iv) informacién y comunicacion, y, v)
supervision. Las 4 primeras son las mismas establecidas en los literales a), b), ¢) y €) del
articulo 3 de la Ley 28716; en tanto que el componente v) supervision, agrupa a las
actividades de prevencion y monitoreo, el seguimiento de resultados y los compromisos de
mejoramiento de la citada Ley.

Segun las citadas Normas de Control Interno:

“El componente ambiente de control define el establecimiento de un entorno
organizacional favorable al ejercicio de buenas practicas, valores, conductas y reglas
apropiadas, para sensibilizar a los miembros de la entidad y generar una cultura de control
interno” (CGR, 2006, p. 11).

El componente evaluacion de riesgos abarca el proceso de identificacion y
analisis de los riesgos a los que esta expuesta la entidad para el logro de sus objetivos

y la elaboracion de una respuesta apropiada a los mismos. La evaluacion de riesgos

es parte del proceso de administracion de riesgos, e incluye: planeamiento,

identificacidn, valoracién o analisis, manejo o respuesta y el monitoreo de los riesgos

de la entidad. (CGR, 2006, p. 15)
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El componente actividades de control gerencial comprende politicas y
procedimientos establecidos para asegurar que se estan llevando a cabo las acciones
necesarias en la administracion de los riesgos que pueden afectar los objetivos de la
entidad, contribuyendo a asegurar el cumplimiento de estos. (CGR, 2006, p. 19)

El componente informacion y comunicacion comprende los métodos,
procesos, canales, medios y acciones que, con enfoque sistémico y regular, aseguren
el flujo de informacion en todas las direcciones con calidad y oportunidad. Esto
permite cumplir con las responsabilidades individuales y grupales. (CGR, 2006, p.
25)

El componente supervision permite valorar la eficacia y calidad del
funcionamiento del sistema de control interno en el tiempo y su retroalimentacion.
Para ello la supervision, identificada también como seguimiento, comprende un
conjunto de actividades de autocontrol incorporadas a los procesos y operaciones de
la entidad, con fines de mejora y evaluacion. Dichas actividades se llevan a cabo
mediante la prevencion y monitoreo, el seguimiento de resultados y los compromisos
de mejoramiento. (CGR, 2006, p. 30)

Mas adelante, la CGR (2019) emiti6 la Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG
Implementacion del Sistema de Control Interno en las Entidades del Estado, en la que en el
numeral 6.1 defini6 como componentes del control interno al ambiente de control, la
evaluacion de riesgos, actividades de control, informacion y comunicacion y supervision; y
en el numeral 6.3, con la finalidad de facilitar la implementacién del Sistema de Control
Interno en las entidades del Estado, agrupd dichos componentes en 3 ejes: Cultura
organizacional (agrupa los componentes ambiente de control e informacion vy
comunicacion), Gestién de riesgos (abarca los componentes evaluacién de riesgos y

actividades de control) y Supervisién (comprende el componente supervision).
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2.2.2 Gestion de Recursos Humanos

Segun Vallejo (2016) el éxito en las organizaciones es la calidad de las personas que
trabajan en ellas, generan productividad, calidad y competitividad (p. 55). A su vez,
Chiavenato (2007) sostiene “Las organizaciones estan formadas por personas y dependen de
¢éstas para lograr sus objetivos y cumplir sus misiones” (p. 1); “Las personas son los
elementos vivos y los impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de la inteligencia,
talento y aprendizaje indispensables para su constante renovacion y competitividad en un
mundo lleno de cambios y desafios” (p. 2). Asimismo, afirma:

La administracion de recursos humanos tiene un efecto en las personas y en las

organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el

mercado, de integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas,
recompensarlas o evaluarlas y auditarlas — es decir, la calidad en la manera en que se
administra a las personas en la organizacion — es un aspecto crucial en la

competitividad organizacional. (p. 118)

Los procesos basicos en la administracion de recursos humanos son cinco:
integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a las personas. (...) Son procesos
intimamente interrelacionados e interdependientes. Su interaccion hace que cualquier
cambio en uno de ellos tendré influencias sobre los demaés, la cual realimentara
nuevas influencias y asi sucesivamente, con lo que genera ajustes y acomodos en
todo el sistema. (pp. 118-119)

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2016), en el documento Mejore su
Negocio — El Recurso Humano y la Productividad, afirma que “La Gestion de Recursos
Humanos (GRH) es el proceso estratégico de contratacion, capacitacion, acompafiamiento
profesional, motivacién y recompensa del personal. Debe estar en consonancia con los

objetivos de su empresa” (p. 21).
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Vallejo (2016) afirma:
La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una base de
datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con
la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograra la productividad,
calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. (...)

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del
capital humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la
empresa; la gestion del talento humano permite la comunicaciéon entre los
trabajadores y la organizacion involucrando la empresa con las necesidades y deseos
de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo
personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada trabajador que se
constituye en el capital mas importante de la empresa, su gente. (p. 16)

A su vez, Deloitte Consulting, 2018, en la revista Gestién de Recursos Humanos en
América Latina, sefiala:

Una gestion estratégica de los RR HH reconoce que el capital mas valioso que tiene

una empresa son sus empleados, a través de sus conocimientos, habilidades y

creatividad constituyen el fundamento de los buenos o malos resultados que la

organizacion pueda obtener.

Es asi que resulta importante considerar a las personas como un activo
fundamental que contribuye a la consecucion de objetivos organizacionales, que
puede ser medido, evaluado y optimizado para su desarrollo como trabajador y el de
la compafiia en su conjunto. (p. 3)

En ese sentido, Armas, Llanos y Traverso (2017) afirman:
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Una contratacion inadecuada, puede generar un amplio impacto a nivel
organizacional, el colaborador nuevo realmente podria convertirse en el elemento
que merme la productividad del equipo, el generador de competencia, pero también
de conflictos. Si bien puede traer ideas beneficiosas, también puede sumar ideas
limitantes; puede ser el proximo gerente o el proximo ladron... es el riesgo de
incorporar un nuevo talento, un riesgo que se incrementa significativamente si
dejamos que ingrese “cualquiera”. (pp. 70-71)

Segun dichos autores, los procesos de contratacion persiguieron siempre la mayor
coincidencia entre el perfil del cargo y el perfil del colaborador, el seleccionado debia tener
la mayor cantidad de conocimiento, habilidades y competencias requeridas. Sin embargo,
debido a la susceptibilidad de perfectibilidad tanto de la persona como de los procesos, asi
como a los cambios constantes del entorno, hacen necesarios la actualizacion constante. Para
ellos, la evaluacion de desempefio es el instrumento que ayuda a la organizacién para mejorar
los resultados de los talentos humanos y debe ser aplicado planificadamente a través de un
proceso que considere tanto las virtudes como las posibles amenazas al proceso, con la
intencion de poder controlarlos.

De lo expuesto se colige que las organizaciones dependen de los recursos humanos
para alcanzar sus objetivos y cumplir su mision y vision. Gestion de recursos humanos
(denominado también administracion de recursos humanos, gestion del talento humano o
gestién del capital humano), es un proceso transversal que ayuda al funcionamiento de los
procesos operativos de la organizacidn, consiste en administrar a las personas en armonia
con los objetivos y metas de la organizacién, buscando el desarrollo e involucramiento del
recurso humano; respecto del cual, resultan particularmente importantes los subprocesos de

contratacion, capacitacion y evaluacion de desempefio.
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2.2.2.1 Gestion de Recursos Humanos en el Peru

Con relacién a la gestion de recursos humanos en el Per(, la PCM (2013) en la
Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Pablica al 2021, afirma:

El servicio civil es el conjunto de medidas institucionales por las cuales se articula y

gestiona a los servidores publicos, que armoniza los intereses de la sociedad y los

derechos de los servidores publicos, y tiene como propdsito principal el servicio al
ciudadano. (...)

Para ello, el modelo se orienta a la profesionalizacion de la funcion publica
en todos los niveles, buscando atraer a personas calificadas a los puestos clave de la
administracion publica, y priorizando la meritocracia en el acceso, promocion,
evaluacién y permanencia a través de un sistema de gestion del capital humano del
sector publico, acorde con las nuevas tendencias del empleo a nivel mundial. (p.
485778)

Para ordenar la gestion de recursos humanos en el Sector Publico se emitid la
Ley n.° 30057, Ley del Servicio Civil, que tiene por finalidad “que las entidades publicas del
Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios
de calidad a través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de las
personas que lo integran” (CR, 2013, p. 498585).

Al respecto, la Presidencia de la Republica del Pert (PR, 2018), mediante el Decreto
Legislativo n.° 1450, entre otros, modifico el articulo 4 y la Primera Disposicién
Complementaria Transitoria de la citada Ley n.° 30057, de manera que el articulo 4 sefala:

El sistema administrativo de gestién de recursos humanos establece, desarrolla y

ejecuta la politica de Estado respecto del Servicio Civil, a través del conjunto de

normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizadas por las

entidades publicas en la gestion de los recursos humanos (p. 108).
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Y, la Primera Disposicion Complementaria Transitoria, dispone que la
implementacién del régimen de la Ley del Servicio Civil por las entidades publicas se realiza
progresivamente.

A su vez, la PCM (2014) en el Reglamento General de la Ley del Servicio Civil,
haciendo referencia al articulo 5 del Decreto Legislativo n.° 10232, afirma que

el Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos comprende los

subsistemas: planificacion de politicas de recursos humanos, organizacion del trabajo

y su distribucion, gestion del empleo, gestion del rendimiento, gestion de la

compensacion, gestion del desarrollo y la capacitacion, y gestion de relaciones

humanas y sociales. (p. 525145)

Con relacién a los criterios de priorizacion para la progresividad de la
implementacién del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, SERVIR
(2014) en el numeral 8.2 de la Directiva n.° 002-2014-SERVIR/GDSRH, Normas para la
Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las Entidades
Publicas, afirma:

Se priorizan los procesos que generan impacto en el cumplimiento de los objetivos

organizacionales de la entidad, orientandose a la profesionalizacion de servidores

civiles, cuya finalidad es convertir a las oficinas de recursos humanos en un eje
estratégico que garantice una gestion basada en la meritocracia, que promueva el
compromiso de los servidores civiles con sus entidades y al servicio del ciudadano.

a) En el primer nivel se priorizan aquellos procesos directamente relacionados a:

e Ingreso de la persona al servicio civil, el que se considera un punto critico

porque conduce hacia el acto administrativo de ingreso al servicio civil.

2 Decreto Legislativo que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil, rectora del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos.
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e Desarrollo y resultados de la persona, ya que la capacitacion y la evaluacion
del desemperfio estan ligadas al valor que genera el servidor civil para la
consecucion de los objetivos organizacionales. (p. 537483)

Ingreso de la persona al servicio civil en la UNI. De acuerdo con la seccién
Relacion de Entidades en Transito al Régimen de la Ley del Servicio Civil de SERVIR
(2020), la UNI al 4 de febrero de 2020 ain no habia iniciado formalmente el proceso de pase
al régimen de la Ley del Servicio Civil (dicho proceso se inicia formalmente con la
resolucion de inicio del proceso de implementacion otorgado por SERVIR).

Por otro lado, segn la Memoria Institucional 2019, emitido por la UNI (2020), el
personal administrativo de la UNI en el afio 2019 estaba conformado por 368 personas entre
nombrados (309) y contratados por servicios personales (59), y 571 personas con contrato
administrativo de servicios. Al respecto, de la revision a la pagina web de la UNI, asi como
de consultas con personal administrativo de dicha casa de estudios, se tomo6 conocimiento
que en el afio 2019 no hubo ingreso de personal bajo el régimen laboral 276. En cuanto al
ingreso de personal bajo el Decreto Legislativo n.° 1057, la UNI (2021) en la seccion
Concursos Publicos CAS de su pagina web, registra que en el afio 2019 se realizaron 6
convocatorias de la cuales 5 fueron adjudicadas y 1 fue declarado nula.

Respecto a la incorporacion de personal a las entidades publicas bajo los regimenes
de los Decretos Legislativos n.% 276 y 1057, la PR (2020) mediante el articulo 4 del Decreto
de Urgencia n.° 016-2020, prohibio el ingreso de personas al régimen laboral del Decreto
Legislativo n.° 276 y dispuso que las entidades de este régimen que requieran contratar
personal lo haran a través del contrato administrativo de servicios regulado por el Decreto
Legislativo n.° 1057.

Con relacién al ingreso de la persona al servicio civil, SERVIR (2014) en el numeral

8.3.2 de la Directiva n.° 002-2014-SERVIR/GDSRH, Normas para la Gestion del Sistema
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Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las Entidades Publicas, afirma “El
primer nivel de implementacion de los procesos del Sistema se ejecutara en el siguiente
orden de priorizacion: 1) Disefio de Puestos 2) Seleccion 3) Induccion 4) Evaluacion de
desempefio 5) Capacitacion” (p. 537483). En tal sentido, la calidad del ingreso de la persona
al servicio civil esté vinculado al Disefio de Puestos, la Seleccion y la Induccion.

Acerca de Disefio de puestos, considerando que la UNI no cuenta con resolucion de
inicio del proceso de implementacion al régimen de la Ley del Servicio Civil, en
concordancia con el articulo 20 de la Directiva n.° 004-2017-SERVIR/GDSRH, Normas para
la Gestion del Proceso de Disefio de Puestos y Formulacién del Manual de Perfiles de
Puestos — MPP, emitido por SERVIR (2017), para contratar servidores en el régimen
regulado por el Decreto Legislativo n.° 1057 a la UNI le corresponde elaborar perfiles de
puestos conforme a lo establecido en el capitulo 111 de dichas Normas. Segun el articulo 5°
de la citada Directiva, Perfil de puesto “Es la informacion estructurada respecto de la
ubicacién de un puesto dentro de la estructura organica, mision, funciones, asi como también
los requisitos y exigencias que demanda para que una persona pueda conducirse y
desempenarse adecuadamente en el puesto” (SERVIR, 2017, p. 2).

Por otro lado, laPCM (2008), en el articulo 3 del Reglamento del Decreto Legislativo
n.° 1057, que regula el Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios,
aprobado por Decreto Supremo n.° 075-2008-PCM, establecié que el procedimiento de
contratacion incluye las etapas: preparatoria, convocatoria, seleccion y suscripcion y registro
del contrato. Respecto de la etapa preparatoria, sefiala:

Comprende el requerimiento del 6rgano o unidad organica usuaria, que
incluye la descripcion del servicio a realizar y los requisitos minimos y las
competencias que debe reunir el postulante, asi como la descripcion de las etapas del

procedimiento, la justificacion de la necesidad de contratacion y la disponibilidad
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presupuestaria determinada por la oficina de presupuesto o la que haga sus veces de

la entidad. (p. 2)

Es de mencionar, que la PCM (2011), con el Decreto Supremo n.° 065-2011-PCM,
modifico el texto de las etapas de convocatoria y seleccion, sefialando:

Convocatoria: comprende la publicacién de la convocatoria en el portal institucional,

en un lugar visible de acceso publico del local o de la sede central de la entidad

convocante sin perjuicio de utilizarse, a criterio de la entidad convocante, otros
medios de informacién adicionales para difundir la convocatoria.

La publicacion de la convocatoria debe hacerse y mantenerse desde, cuando
menos, cinco (5) dias habiles previos al inicio de la etapa de seleccion. (...).
Seleccidn: comprende la evaluacion objetiva del postulante. Dada la especialidad del
régimen, se realiza, necesariamente, mediante evaluacion curricular y entrevista,
siendo opcional para las entidades aplicar otros mecanismos, como la evaluacion
psicoldgica, la evaluacion técnica o la evaluacion de competencias especificas, que
se adecuen a las caracteristicas del servicio materia de la convocatoria.

En todo caso, la evaluacion se realiza tomando en consideracion los requisitos
relacionados con las necesidades del servicio y garantizando los principios de mérito,
capacidad e igualdad de oportunidades. (p. 447320)

De acuerdo con el Reglamento General de la Ley n.° 30057, Ley del Servicio Civil,
emitido por laPCM (2014), “La Induccion tiene la finalidad de poner en conocimiento a los
servidores civiles, la informacion relacionada al funcionamiento general del Estado, a su
institucidn, a sus normas internas, y finalmente a su puesto” (p. 525167).

Al respecto, de acuerdo con la Guia para la Gestidn del Proceso de Induccion emitido

por SERVIR (2017), el proceso de induccion comprende:
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La induccion general esta referida a brindar informacion sobre el Estado, la entidad

y normas internas.

La induccidn especifica esta referida a brindar informacion sobre el puesto.

La induccion proporciona informacién necesaria para facilitar y garantizar la

integracion y adaptacion del servidor civil a la entidad y al puesto. (p. 5)

Desarrollo y resultados de la persona. Sobre el particular, SERVIR (2014) en el
numeral 8.2 de la Directiva n.° 002-2014-SERVIR/GDSRH, Normas para la Gestion del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las Entidades Publicas, afirma:
“En el primer nivel se priorizan (...) Desarrollo y resultados de la persona, ya que la
capacitacion y la evaluacion del desempefio estan ligadas al valor que genera el servidor civil
para la consecucién de los objetivos organizacionales” (p. 537483).

Con relacion a la capacitacion, la PCM (2014) en el Reglamento General de la Ley
del Servicio Civil, aprobado por Decreto Supremo n.° 040-2014-PCM, sefiala:

La capacitacion tiene como finalidad cerrar las brechas identificadas en los

servidores civiles, fortaleciendo sus competencias y capacidades para contribuir a la

mejora de la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y las acciones del

Estado y alcanzar el logro de los objetivos institucionales. Asimismo, constituye una

estrategia fundamental para el fortalecimiento del servicio civil como medio para

mejorar la eficiencia y eficacia de la administracion publica. (p. 525145)

Sobre el particular, la UNI (2019) en el Plan de Desarrollo de Personas — 2019, en el
Anexo “MATRIZ PDP-2019”, registra la programacion de 8 acciones de capacitacion, para
todas ellas sefiala que los niveles de evaluacién seran de Reaccidn y Aprendizaje.

Respecto a la Evaluaciéon de Desempefio, la PCM (2017) en el Decreto Supremo
n.° 117-2017-PCM que modifica la Sexta Disposicion Complementaria Transitoria del

Reglamento General de la Ley del Servicio Civil, dispuso que para las entidades que alin no
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cuentan con resolucion de inicio del proceso de implementacion, no son de aplicacién las
disposiciones del sistema de gestién de rendimiento.

De lo expuesto, con relacidn a gestion de recursos humanos en el Peru, se concluye
que el servicio civil tiene como proposito principal el servicio al ciudadano. Que el sistema
administrativo de gestion de recursos humanos establece, desarrolla y ejecuta la politica de
Estado respecto del Servicio Civil, a través del conjunto de normas, principios, recursos,
métodos, procedimientos y técnicas utilizadas por las entidades publicas en la gestion de los
recursos humanos; y comprende los subsistemas: planificacion de politicas de recursos
humanos, organizacion del trabajo y su distribucion, gestion del empleo, gestion del
rendimiento, gestion de la compensacion, gestion del desarrollo y la capacitacion, y gestion
de relaciones humanas y sociales.

Se colige también que, en la implementacién del sistema, en el primer nivel se
priorizan el ingreso de la persona al servicio civil por considerarse un punto critico (disefio
de puestos, seleccion e Induccidn), y el desarrollo y resultados de la persona (capacitacion y
la evaluacion del desempefio) por estar ligadas al valor que genera el servidor civil para la
consecucion de los objetivos organizacionales. Ademas, que debido a que la UNI atn no ha
transitado al nuevo régimen de la Ley del Servicio Civil solo puede contratar servidores bajo
el Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios; que en el afio 2019 no
tuvo ingresos de personal bajo el régimen del Decreto Legislativo n.° 276, pero adjudicé 5
convocatorias bajo el régimen del Decreto Legislativo n.° 1057; y que, en tanto no cuente
con resolucion de inicio del proceso de implementacion no puede efectuar evaluacion de

desempefio.
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2.3 Marco Conceptual

Cultura Organizacional

Para Chiavenato (2009) “la cultura organizacional constituye el ADN?2 de las
organizaciones” (p. 120); define cultura organizacional como “Sistema de creencias y
valores compartidos que se desarrolla dentro de una organizacion o una de sus unidades y
guia el comportamiento de sus miembros” (p. 492).

De acuerdo con Llanos et al. (2016):

La cultura organizacional es considerada la personalidad de la organizacion, el

conjunto de caracteristicas que le proporcionan su propia identidad y le permiten

diferenciarse de las otras. (...) influye y afecta los diferentes ambitos relacionales,
tales como: el cliente interno (colaboradores y directivos) y los clientes externos

(clientes-proveedores y comunidad). (p. 3)

Conforme a Ramon et al. (2017) “La cultura organizacional se aplica en todos los
procesos de la gestion de recursos humanos, que tiene aplicarse desde el proceso de
reclutamiento y seleccion. (...) es importante el sentido de pertenencia que se logre fijar en
el empleado” (p. 11).

De lo expuesto, podemos inferir que la cultura organizacional como esencia de las
organizaciones, constituye el ambiente en el que se desarrollan estas, conformado por
creencias y valores compartidos, que le dan identidad propia y la diferencian de otras
organizaciones frente a sus clientes tanto internas como externas y tiene que aplicarse en la
gestion de recursos humanos desde el proceso de reclutamiento y seleccion.

Acorde a ello, la CGR (2019) en la Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG,
Implementacion del Sistema de Control Interno en las Entidades del Estado, numeral 7.2,

con relacion a cultura organizacional, sefiala:

3 El Diccionario de la Lengua Espafiola define ADN, como la esencia, naturaleza de alguien o algo.
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(...) promueve la generacion de condiciones adecuadas para el logro de los objetivos

institucionales. Es decir, que la entidad fortalezca la gestion con una estructura

organica adecuada, asignacién clara de responsabilidades, canales de comunicacion
efectivos, procesos para el reclutamiento y retencion del personal calificado, y un
entorno organizacional favorable para el ejercicio de précticas, valores éticos y reglas

de conducta. (p. 10)

Gestion de riesgos

Casares y Lizarzaburu (2016) definen gestion de Riesgo como:

El anélisis de oportunidades y amenazas, incertidumbres y los riesgos o eventos al

riesgo a los que estan sometidas todas las actividades de cualquier organizacion, (...)

la tendencia moderna es utilizar un enfoque integral de manejo de los mismos
conocido como “Enterprise Risk Management” (ERM), con el fin de evaluar,
administrar y comunicar estos riesgos de una manera integral, basados en los

objetivos estratégicos de la organizacion. (pp. 27-28)

Asimismo, sefialan “Lo importante de los riesgos es identificarlos. Si se identifican
se pueden gestionar, si se gestionan se puede monitorear y establecer planes de accion y de
mejora” (p. 23).

Conforme a la 1SO 31000 (2018), riesgo es el “efecto de la incertidumbre sobre los
objetivos” y gestion del riesgo se define como “actividades coordinadas para dirigir y
controlar la organizacion con relacion al riesgo” (p. 1).

De tales afirmaciones resulta que riesgo son las oportunidades, amenazas,
incertidumbres o evento en general a la que se encuentran sometidas todas las actividades
de una organizacion y afectan sus objetivos; y gestion del riesgo consiste en la identificacion,

administracion y monitoreo del riesgo.
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Conforme a ello, la CGR (2019) en la referida Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG,
numeral 6.1, definio riesgo como la “posibilidad de que ocurra un evento adverso que afecte
el logro de los objetivos de la entidad/dependencia” (p. 6). En cuanto a gestion de riesgos,
en el numeral 7.3, sefala:

(...) comprende la identificacion y valoracion de los factores o eventos que pudieran

afectar negativamente el cumplimiento de los objetivos institucionales, relacionados

a los productos que se brindan a la poblacion (bienes o servicios publicos), asi como

determinar las medidas de control que reduzcan la probabilidad que se materialicen

dichos factores o eventos. (p. 11)

Supervision

La CGR (2019) en la mencionada Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG, en el numeral
7.4, con relacion a supervision, sefiala:

(...) comprende el conjunto de acciones que permiten dar cuenta de la

implementacién del SCI, a través del Seguimiento de la ejecucion del Plan de Accion

Anual elaborado en funcion del desarrollo de los ejes Cultura Organizacional y

Gestion de Riesgos, y la Evaluacion Anual de la implementacion del SCI. (p. 13)
Nivel de madurez del sistema de control interno

La CGR (2019) en el numeral 7.1 de la citada Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG,
afirma ... una evaluacion anual de la implementacion del SCI que permitird medir el grado
de madurez del SCI” (p. 9).

Asimismo, la CGR (2021) en la mencionada Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG, en
el numeral 7.4.2 modificado mediante Resolucion de Contraloria n.° 093-2021-CG sefala:

La evaluacién permite a la entidad conocer el nivel de implementacion de su SCI,

esta comprende el desarrollo de las preguntas contenidas en el Cuestionario de

Evaluacion de la implementacion del SCI (...).
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Las respuestas a las preguntas contenidas en el cuestionario y sus evidencias
se valoran de manera conjunta a fin de medir la implementacion integral de los 3 ejes

y determinar el nivel de madurez del SCI.

Asimismo, en su anexo 10, agrega, “Considerando el resultado obtenido dentro de la
evaluacion de la implementacion del SCI se determina el nivel de madurez (...)”. En dicho
anexo, a los niveles de madurez los denomina: Inexistente, Bajo, Bésico, Intermedio,
Avanzado y Optimo.

Como se advierte, el nivel de madurez del sistema de control interno, mide el grado
de maduracion de la implementacion del SCI y varia de inexistente (menor nivel de
maduracion) a 6ptimo (maximo nivel de maduracion).

Calidad de la gestion de recursos humanos.

La Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO 9000, 2015), en el numeral
3.6.2, define Calidad como “grado en el que un conjunto de caracteristicas inherentes de un
objeto cumple con los requisitos”; y sefiala “El término calidad puede utilizarse acompafiado
de adjetivos tales como pobre, buena o excelente”.

A su vez, Avedissian et al. (s.f.), con relacion al concepto de calidad como
satisfaccion del cliente, sefialan “conformidad con las especificaciones e idoneidad préctica
(...). En los negocios solo hay una definicion de calidad: la del cliente” (p. 12). Respecto a
calidad como output, mencionan “cada persona y entidad se justifican por la emision de un
output que es utilizado por otras personas o entidades, siendo ésta la calidad de la persona o
de la entidad (p. 12). Adicionan:

Un cliente es aquel a quien impacta un producto o servicio o proceso, pudiendo ser:

1. Clientes externos: incluyen no solo al usuario final, sino también a los proveedores

intermediarios y los comerciantes.

2. Clientes internos: incluyen a los integrantes de la empresa en su totalidad. (p. 27)
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Como se advierte, en tanto la ISO 9000 2015 asocia la calidad al respeto de requisitos
por parte de un conjunto de caracteristicas inherentes de un objeto; Avedissian et al, la
relacionan con conformidad con las especificaciones por parte del cliente, donde cliente es
aquel a quien impacta el producto, servicio o proceso.

En tal sentido, se colige que Calidad esta asociada al cumplimiento de determinados
requisitos por parte de las caracteristicas inherentes de un objeto, y también a la conformidad
del cliente con las especificaciones del objeto o servicio. Por lo que, podemos considerar
“calidad de la gestion de recursos humanos” al cumplimiento de determinados requisitos en
los procesos de gestion de recursos humanos; asi como, al nivel de satisfaccion de las
expectativas de los clientes (usuarios) de Oficina Central de Recursos Humanos de la UNI;
donde los clientes externos esta constituido por el personal directivo, docente vy
administrativo de las otras unidades organicas de la UNI y los clientes internos son los
integrantes de dicha oficina.

2.4 Enfoque Teorico Conceptual Asumido por el Investigador

Considerando los aspectos revelados en los subcapitulos Antecedentes de la
investigacion, Teorias basicas y Marco conceptual, y teniendo en cuenta que la investigacion
realizada por el tesista relaciona el nivel de madurez del sistema de control interno con la
calidad de la gestidn de recursos humanos de la UNI a continuacion se presenta el punto de
vista tedrico—conceptual asumido por el tesista.

Con relacion a control interno, se asume que €S un proceso continuo e integral,
Ilevado a cabo por los diferentes niveles de direccion y el personal de las entidades tanto
publicas como privadas, disefiados para hacer frente a los riesgos y brindar seguridad
razonable que se alcanzaran los objetivos institucionales relativos a su mision y vision, a la

informacidn tanto financiera como no financiera interna y externa, y de cumplimiento de las
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regulaciones aplicables; de manera que se prevengan situaciones adversas, posibles
irregularidades y actos de corrupcion.

Respecto a sistema de control interno, se asume el concepto establecido por el CR
(2006) en la Ley n.° 28716, Ley de Control Interno de las Entidades del Estado, que en el
articulo 3, senala “conjunto de acciones, actividades, planes, politicas, normas, registro,
organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las autoridades y el
personal, organizados e instituidos en cada entidad del Estado ...” (p. 316871).

En concordancia con Torres (2021) y lo establecido en la Directiva
n.° 006-2019-CG/INTEG Implementacion del Sistema de Control Interno en las Entidades
del Estado, emitido por la CGR (2019), se asume como dimensiones del sistema de control
interno: eje cultura organizacional (que agrupa los componentes ambiente de control e
informacion y comunicacion), eje gestion de riesgos (que agrupa a los componentes
evaluacién de riesgos y actividades de control) y eje supervision (que comprende el
componente supervision).

Acorde con la CGR (2019), consideramos que el nivel de madurez del sistema de
control interno, mide el grado de maduracion de la implementacién del SCI y varia de
inexistente (menor nivel de maduracién) a 6ptimo (méximo nivel de maduracion).

En cuanto a gestion de recursos humanos, acorde con la OIT (2016), el tesista
considera que es el proceso estratégico de contratacion, capacitacion, acompafiamiento
profesional, motivacion y recompensa del personal y debe estar en armonia con los objetivos
de la entidad; asimismo, en consonancia con Vallejo (2016), asume que la gestion de
recursos humanos requiere reclutar, seleccionar, desarrollar y dar seguimiento a las personas,
de manera que se sienta comprometida con la entidad y tenga sentido de pertinencia; y
coincide con Armas, Llanos y Traverso (2017) en el sentido que una nueva contratacion

puede impactar grandemente en la organizacion, ya que el nuevo colaborador podria mermar
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la productividad, generar conflictos, ser el proximo ladron, o podria traer ideas beneficiosas,
ser generador de competencias o el proximo gerente.

En relacion con gestion de recursos humanos en el Perd, se asume lo establecido
por la PR (2018) en el Decreto Legislativo n.° 1450, que, entre otros, modificando el articulo
4 de la Ley del Servicio Civil sefiala:

El sistema administrativo de gestién de recursos humanos establece, desarrolla y

ejecuta la politica de Estado respecto del Servicio Civil, a través del conjunto de

normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizadas por las

entidades publicas en la gestion de los recursos humanos. (p. 108)

Ademas, en concordancia con SERVIR (2014), se asume que, en la implementacion
del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, en el primer nivel se priorizan
el ingreso de la persona al servicio civil (disefio de puestos, seleccion e Induccion), y el
desarrollo y resultados de la persona (capacitacion y la evaluacion del desempefio); respecto
de los cuales, en tanto la UNI no cuente con resolucion de inicio del proceso de
implementacion de la Ley del Servicio Civil, no puede efectuar evaluacion de desempefio.

Para establecer la calidad de la gestion de recursos humanos, en la tesis evaluamos
el cumplimiento de la normativa que regula los procesos vinculados al ingreso de la persona
al servicio civil de la UNI (elaboracion de perfiles de puesto, seleccion e induccién) y de los
procesos vinculados al desarrollo del personal del servicio civil (la capacitacion). Asimismo,
evaluamos el grado de satisfaccion de las expectativas de los usuarios de la Oficina Central
de Recursos Humanos de la UNI (actual Unidad de Recursos Humanos).

En cuanto a metodologia, conforme lo descrito en el Capitulo I11 de la presente tesis,
consideramos una investigacion con enfoque cualitativa — cuantitativa, de nivel descriptivo

-correlacional, disefio no experimental transeccional. La poblacion estuvo conformada por
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47 directivos de la UNI que en el afio 2019 incorporaron nuevo personal a las dependencias

a su cargo, 30 de ellos conformaron la muestra.

Como técnica de recolecciéon de informacion se utilizé el trabajo de campo con

encuestas con escala tipo Likert y también el analisis documental; para el andlisis de la

informacion se utilizé el método estadistico procesando la informacion a través del programa

SPSS; y para valorar el nivel de correlacion entre las variables y la comprobacion de la

hipotesis se utilizé el coeficiente Rho de Spearman.

2.5 Hipotesis

Hipotesis general

El nivel de madurez del sistema de control interno se relaciona significativamente

con la calidad de la gestion de recursos humanos de la Universidad Nacional de Ingenieria,

2019.

Hipotesis especificas

1.

El nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona significativamente con la

calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

. El'nivel de madurez del eje gestion de riesgos se relaciona sustancialmente con la calidad

de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

El nivel de madurez del eje supervision se relaciona significativamente con la calidad de
la gestidn del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

El nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona sustancialmente con la

calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.

. El nivel de madurez del eje gestion de riesgos se relaciona significativamente con la

calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
El nivel de madurez del eje supervision se relaciona sustancialmente con la calidad de la

gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
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2.6 Variables: Definicién Conceptual y Operacional

Considerando el problema, los objetivos, la hipétesis y el marco tedrico,
identificamos que las variables de la investigacion son independiente y dependiente. La
variable independiente influye en la dependiente, es decir, permite explicar a esta; en tanto
que, la variable dependiente recibe la influencia o el efecto de la independiente, es decir se
explica en funcion de esta.

Para graficar ello, se traz6 el modelo funcional siguiente:

Y o fX)
Y1 s f(X1,X2,X3)
Y2 s f(X1,X2,X3)

En el cual se identifican las variables siguientes:
Variable independiente (X): Sistema de control interno, conformado por las
dimensiones:
e Eje cultura organizacional (X1).- agrupa los componentes: Ambiente de Control e
Informacion y Comunicacion.
e Eje gestion de riesgos (X2).- agrupa los componentes: Evaluacion de Riesgos Yy
Actividades de Control.
e Eje supervision (X3).- comprende el componente: Supervision.
Variable dependiente (Y): Gestion de recursos humanos, conformado por las
dimensiones:
¢ Ingreso de la persona al servicio civil (Y1).- abarca los procesos: elaboracién de perfiles
de puesto, seleccidn e induccion.
e Desarrollo del personal del servicio civil (Y2).- comprende el proceso: capacitacion.
En la tabla 1, se presenta la definicion conceptual y operacional de las mencionadas

variables:



Tabla 1l

Definicidn conceptual y operacional de las variables
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Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Independiente (X):

Sistema de control

interno

Busca medir la implementacion del sistema de
control interno; considerando a este Ultimo
como el conjunto de acciones, actividades,
planes, politicas,

normas, registros,

organizacion, procedimientos y métodos,
incluyendo la actitud de las autoridades y el
personal, organizados e instituidos en cada
entidad del Estado, para la consecucion de los

objetivos institucionales.

Permite medir la implementacion
integral de los 3 ejes del sistema de
control interno. Tales ejes son:
cultura organizacional (agrupa los
componentes ambiente de control e
informacion 'y  comunicacion),
gestion de riesgos (agrupa los
componentes evaluacién de riesgos
y actividades de control) y

supervision.

Dependiente (Y):

Gestién de recursos

humanos

Consiste en el cumplimiento de las
caracteristicas de los procesos que comprende
la gestion de recursos humanos y el observar la
satisfaccion de las expectativas de los clientes
(usuarios) de Oficina Central de Recursos
Humanos de la UNI; donde los clientes
externos de la citada oficina estan constituidos
por el personal directivo, personal docente y
personal administrativo de las otras unidades
organicas de la UNI y los clientes internos son

los integrantes de dicha oficina.

Para establecer la calidad de la
gestion de recursos humanos, se
evalué el cumplimiento de las
caracteristicas de los procesos
vinculados al ingreso de la persona
la UNI:

elaboracion de perfiles de puesto,

al servicio civil de

seleccion e induccidn; y, del proceso
vinculado al desarrollo del personal

del servicio civil: la capacitacion.

Nota. Elaboracion propia



58

Capitulo I11: Metodologia

3.1 Tipo de Investigacion

Por el enfoque es cualitativa - cuantitativa, pues si bien las variables estudiadas son
cualitativas, son susceptibles de cuantificacion para ser analizadas estadisticamente.

Segun el nivel o alcance es descriptivo — correlacional. Descriptivo porque se analiza
y caracteriza la “madurez del sistema control interno” y la “calidad de la gestion de recursos
humanos” en la UNI; y correlacional porque se busca conocer el grado de relacion que pueda
existir entre las mencionadas variables, a fin de saber como aproximadamente se puede
comportar la segunda variable al conocer el comportamiento de la primera variable.

Por el disefio la investigacion es del tipo no experimental, porque la madurez del
sistema de control interno no se manipulara intencionalmente para ver su efecto en la calidad
de la gestion de recurso humanos; sino que, se estudiara los hechos que conforman dichas
variables como se dan en su contexto natural después de su ocurrencia. En este caso, el
disefio no experimental es transeccional o transversal, porque los estudios se haran sobre
hechos de la realidad de ambas variables, en base a informacién recogida en un momento
determinado de tiempo, que en este caso corresponde al afio 2019.

Se utilizé el método hipotético deductivo, toda vez que se generaron hipétesis que
luego se contrastaron para ser corroboradas o refutadas.

3.2 Poblacion y Muestra

Segln lo expuesto en el numeral 2.3 de la presente tesis, calidad de gestioén de
recursos humanos esta asociado al cumplimiento de determinados requisitos en la gestion de
recursos humanos, asi como al nivel de satisfaccion de las expectativas de los usuarios de la

Oficina Central de Recursos Humanos* constituido por personal de las otras unidades

4 Unidad de Recursos Humanos desde el 26 de enero de 2023.
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orgénicas de la UNI; por otro lado, Herndndez et al. (2014), sostienen que “La unidad de
analisis indica quienes van a ser medidos, es decir, los participantes 0 casos a quienes en
ultima instancia vamos a aplicar el instrumento de medicion” (p. 183); en tal sentido, la
unidad de andlisis esta conformada por cada jefatura de los 6rganos y unidades organicas de
la UNI que en el afio 2019 incorporaron nuevo personal en las areas a su cargo. En ese
sentido, la poblaciéon estuvo conformada por los 47 directivos que en el afio 2019
incorporaron nuevo personal a las dependencias a su cargo.

Con relacion a la muestra, en razén que las variables son de tipo ordinal (medidos
utilizando escala tipo Likert), para establecer la correlacion corresponde utilizar el
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho de Spearman); respecto del cual, Mondragon
(2014) afirma “Este coeficiente es muy atil cuando el nimero de pares de sujetos (n) que se
desea asociar es pequeiio (menor de 30)” (p. 100), y Vara (2012), sostiene “Para fines
estadisticos, el tamafio de la muestra minima es de 30 unidades” (p. 235). Teniendo en cuenta
ello y que de los directivos de la poblacion que se logrd contactar, 35 estuvieron dispuestos
a participar en la encuesta, se tomd 5 de ellos para la prueba piloto para calcular la
confiabilidad de los instrumentos; de manera que, la muestra estuvo conformada por 30
directivos que en el afio 2019 incorporaron nuevo personal a las dependencias a su cargo.
3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos

La data se obtuvo de fuente primaria, aplicando cuestionarios estructurados con
escala tipo Likert a cada uno de los elementos de la muestra; para cuyo efecto se elaboraron
cuestionarios para levantar informacién sobre el grado de madurez del sistema de control
interno de la UNI y sobre la calidad de la gestion de recursos humanos a cargo de la Oficina
Central de Recursos Humanos de la UNI. Asimismo, se obtuvo informacion de fuente
secundaria a partir de la revision documental, principalmente a informes, resoluciones y

otros documentos que obran en las paginas web de la UNI y de Servir.
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Validacion y confiabilidad del instrumento

Con relacion a la validez, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), afirman “en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que
pretende medir” (p. 200).

Para medir la validez del instrumento, tomando como referencia el formato definido
por Hernandez (s.f.) y los criterios establecidos por Galicia, Balderrama y Edel (2017), se
disefiaron 2 instrumentos iniciales: el primero para la Gestion de Recursos Humanos y el
segundo referido al Sistema de Control Interno de la UNI. Estos formatos consideraron como
criterios la coherencia, la claridad y la relevancia de cada item; asimismo, tuvieron en cuenta
el criterio de suficiencia de cada dimension. Ambos cuestionarios fueron remitidos a los
jueces para su evaluacion.

El formato para el Sistema de Control Interno tenia 40 items repartidos en 3
dimensiones y fue evaluado por 3 jueces. Al respecto, utilizando el método definido por
Hernandez (s.f.) se determino que el coeficiente de validez de contenido del instrumento es
de 0.95 que indica que la validez y concordancia del instrumento son excelentes. Asimismo,
se evaluo la suficiencia del instrumento, obteniendo un coeficiente de validez de contenido
del instrumento de 0.90 que indica que la suficiencia de los items para obtener la medicién
del grado de madurez del Sistema de Control Interno es buena. Los items 12 y 19 alcanzaron
un coeficiente de validez de contenido de 0.87 y 0.83, respectivamente, los mas bajos, por
lo que se decidié eliminarlos, quedando el cuestionario final que se aplic6 con 38 items.

El formato para la Gestion de Recursos Humanos tenia 23 items repartidos en 3
dimensiones y fue evaluado también por 3 jueces. Al respecto, utilizando el método definido
por Hernandez (s.f.), se determind que el coeficiente de validez de contenido del instrumento
es de 0.93 e indica que la validez y concordancia del instrumento son excelentes. Asimismo,

se evalud la suficiencia del instrumento, obteniendo un coeficiente de validez de contenido
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del instrumento de 0.96, que indica que la suficiencia de los items para obtener la medicion
de la calidad de la Gestion de Recursos Humanos es excelente. En ese contexto, una juez
recomendd desdoblar 3 de los items, lo que a criterio del tesista tiene sentido y se acepto;
con ello, el formato final aplicado tuvo 27 items (la citada juez valid6 este ultimo formato).

Para medir la confiabilidad de los instrumentos a aplicar, se utilizé el procedimiento
de medidas de coherencia o consistencia interna. Sobre el particular, Carrasco (2015), refiere
“La consistencia interna de un instrumento de medicioén refiere al grado de relacion y
conexién de contenido y método que tienen cada uno de los items, que forman parte del
instrumento de investigacion.” (p. 343).

Al respecto, se realiz6 una prueba piloto a 5 jefes de unidades orgénicas que en el
2019 incorporaron personal a estas; los resultados se procesaron mediante el programa
estadistico SPSS para obtener el Alfa de Cronbach. Para el instrumento del Sistema de
Control Interno se obtuvo Alfa de Cronbach de 0.977 que indica confiabilidad excelente. En
el instrumento para la Gestion de Recursos Humanos se obtuvo Alfa de Cronbach de 0.821
que significa que su confiabilidad es muy buena. Para el alfa de Cronbach se considerd la

escala evaluativa de la tabla 2:

Tabla 2
Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
Escala Nivel de confiabilidad

0.90 a mas Excelente
>0.80y<0.90 Muy bueno
>0.70y<0.80 Satisfactorio
>0.60y<0.69 Deficiente

<0.60 Inaceptable

Nota. Datos tomados de Hernandez (s.f.).



62

3.4 Descripcion y Procedimientos de Analisis

Como técnicas de andlisis se utilizaron: el andlisis documental para apoyar en la
interpretacion de datos a partir de la literatura especializada, revistas, articulos de internet y
otras fuentes documentales; la tabulacion de informacion estadistica ordenada en cuadros
que indiquen conceptos, cantidades, porcentajes y otros detalles de utilidad para la
investigacion; y el analisis de graficos para comprender la informacion y otros aspectos.

En el andlisis descriptivo, la distribucion de frecuencias del nivel de madurez del
sistema de control interno y la calidad de la gestion de recursos humanos, se realizo a través
de estadistica descriptiva utilizando el SPSS version 25, con tablas de contingencia se
analizé los datos que para cada variable se obtuvo. Al respecto, Quezada (2017) afirma “Las
tablas de contingencia (distribucién bidimensional) permiten estudiar dos variables con sus
respectivas categorias a la vez” (p.138); y, “Las tablas de contingencia solo tienen sentido
para variables de tipo cualitativo (nominal u ordinal)” (p.141).

Asimismo, se utilizé el SPSS para determinar la media de las respectivas datas, lo
que permitié determinar el nivel de madurez del sistema de control interno, del eje cultura
organizacional, del eje gestion de riesgos y del eje supervision. De la misma manera se
determind el nivel de la calidad de la gestion de recursos humanos, de la gestion del ingreso
de la persona al servicio civil y de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de
la UNI.

En la prueba de hipétesis, para definir la prueba estadistica a utilizar se considerd
que las variables son tipo cualitativo medidos con escala tipo Likert y que el nimero de
sujetos para a asociar es 30, por lo que se uso el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho
de Spearman). La informacion se proces6 con del programa estadistico SPSS de IBM,
version 25, y permitié conocer la dependencia o independencia entre las variables y su grado

de asociacion.
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Capitulo IV.- Analisis de Datos y Resultados

4.1 Descripcion de los Datos

Los datos a analizar se obtuvieron de fuente primaria mediante cuestionarios
aplicados a directivos de los érganos y unidades organicas de la UNI que en el afio 2019
incorporaron nuevo personal a las dependencias a su cargo. Las preguntas de dichos
cuestionarios llevan escala tipo Likert codificados con nimeros enteros entre 1 y 5, de
manera que el nivel de medida de los datos es ordinal.

Tales datos se describieron a través de la distribucion de frecuencias de ambas
variables, utilizando la estadistica descriptiva con el SPSS version 25, mediante el uso de
tablas cruzadas denominadas también tablas de contingencia, con las que se analiz6 los datos
que para cada variable se obtuvo del trabajo de campo. Asimismo, a través de la media de
las respectivas datas, lo que permitié determinar el nivel de madurez del sistema de control
interno, del eje cultura organizacional, del eje gestion de riesgos y del eje supervision; de la
misma manera permitio establecer el nivel de la calidad de la gestion de recursos humanos,
de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil y de la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la UNI.

4.2 Estimacion Estadistica de los Datos

La distribucion de frecuencias del nivel de madurez de la variable Sistema de control
interno y la calidad de la variable Gestion de recursos humanos en la UNI, y de sus
respectivas dimensiones, se presenta en las tablas cruzadas, llamadas también de
contingencia, y en figuras siguientes. En ellas, se estudia las variables y sus dimensiones,
con sus respectivas categorias (nivel de madurez y calidad de la gestién) para el grupo de

directivos que conforman la muestra. Se presentan también tablas en los que se determind la
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media de la data obtenida, que, segun el caso, representan el nivel de madurez o la calidad

de la gestion.
Tabla 3
Nivel de madurez del sistema de control interno y calidad de la gestion de recursos
humanos
Calidad de la gestion de recursos humanos
Baja | Moderada  Alta Muyalta Total
Nivel de  Inexistente Recuento 1 1 0 0 2
madurez % 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100,0%
del Inicial Recuento 2 2 1 0 5
sistema % 40,0% 40,0%  20,0% 0,0% 100,0%
de control |ntermedio  Recuento 0 10 4 0 14
interno % 0,0% 71,4%  28,6% 0,0% 100,0%
Avanzado  Recuento 0 0 6 1 7
% 0,0% 00% 857% 14,3% 100,0%
Optimo Recuento 0 0 2 0 2
% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Total Recuento 3 13 13 1 30
% 10,0% 43,3%  433% 3,3% 100,0%

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

De la tabla 3 se desprende que de los 30 directivos de la muestra: 2 creen que el nivel
de madurez del sistema de control interno es inexistente, 5 que es inicial, 14 que es
intermedio, 7 que es avanzado y 2 que es Optimo. Sobre el particular, de los que consideran

que el nivel de madurez del sistema de control interno es:

Inexistente: el 50% piensa que la calidad de la gestion de recursos humanos es baja y el

otro 50% que es moderada.

¢ Inicial: el 40% percibe que la calidad de la gestion de recursos humanos es baja, 40% que
es moderada y 20% que es alta.

e Intermedio: el 71,4% piensa que la calidad de la gestion de recursos humanos es
moderada y 28,6% que es alta.

e Avanzado: el 85,7% percibe que la calidad de la gestion de recursos humanos es alta y

el 14,3% que es muy alta.

e Optimo: todos perciben que la calidad de la gestion de recursos humanos es a alta.
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Figura 2
Distribucion de frecuencias del nivel de madurez del sistema de control interno y la
calidad de la gestion de recursos humano en la UNI
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Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

Con relacion a la distribucion de frecuencias de la variable Sistema de control
interno, en la figura 2 se aprecia que, del total de encuestados, el 6,66% (3,33% + 3,33%)
considera que el nivel de madurez del sistema de control interno es inexistente, el 16,67%
(6,67% + 6,67% + 3,33%) que es inicial, el 46,66% (33,33% + 13,33%) que es intermedio,
el 23,33% (20,00% + 3,33%) que es avanzado y el 6,67% que es 6ptimo.

Respecto a la variable Gestién de recursos humanos, se advierte que, del total de
encuestados, el 10.00% (3,33% + 6,67%) considera que la calidad de la gestion de recursos
humanos es baja, el 43,33% (3,33% + 6,67% + 33,33%) que es moderada, el 43,33% (3,33%

+ 13,33% + 20.00% + 6,67%) que es alta y el 3,33% que es muy alta.

Tabla 4
Nivel de madurez del sistema de control interno de la UNI afio 2019

N Minimo Maximo Suma Media
Nivel de madurez del SCI 30 1 5 92 3,07
N valido (por lista) 30

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo. La tabla
muestra que el nivel de madurez del sistema de control interno es de 3,07 (intermedio).
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Tabla 5
Calidad de la gestion de recursos humanos de la UNI afio 2019

N Minimo Maximo Suma Media
Calidad de la gestiéon de RH 30 2 5 102 3,40
N valido (por lista) 30

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo. Segun la tabla
la calidad de la gestion de recursos humanos de la UNI es 3.40 (moderada).
Tabla 6

Nivel de madurez del eje cultura organizacional y calidad de la gestion del ingreso de
la persona al servicio civil de la UNI

Calidad de la gestion del ingreso de la persona
al servicio civil

Baja Moderada‘ Alta |Muyalta‘ Total

Nivel de Inexistente Recuento 1 1 1 0 3
madurez del %

eje cultura 33,3% 33,3%  33,3% 0,0% 100,0%

organizacional Inicial Recuento 1 3 1 0 5

% 20,0% 60,0% 20,0% 0,0% 100,0%

Intermedio  Recuento 0 4 7 1 12

% 00%  333% 583% 8,3% 100,0%

Avanzado Recuento 0 1 6 1 8

) % 0,0% 125%  75,0% 12,5% 100,0%

Optimo Recuento 0 1 0 1 2

% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100,0%

Total Recuento 2 10 15 3 30

% 6,7%  333% 50,0%  10,0% 100,0%

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

De la tabla 6 se desprende que de los 30 directivos de la muestra: 3 consideran que
el nivel de madurez del eje cultura organizacional es inexistente, 5 que es inicial, 12 que es
intermedio, 8 que es avanzado y 2 que es Optimo. Sobre el particular de los que consideran
que el nivel de madurez del eje cultura organizacional es:

o Inexistente: el 33,3% piensa que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al
servicio civil de la UNI es baja, 33,3% que es moderada y 33,3% que es alta.
¢ Inicial: el 20% percibe que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio

civil es baja, 60% que es moderada y 20% que es alta.
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e Intermedio: el 33,3% cree que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al
servicio civil de la UNI es moderada, el 58,3% que es alta y el 8,3% que es muy alta.

e Avanzado: el 12,5% cree que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio
civil es moderada, el 75% alta y el 12,5% muy alta.

o Optimo: el 50,0% percibe que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio

civil es moderada y el otro 50,0% que es muy alta.

Figura 3
Distribucién de frecuencias del nivel de madurez del eje cultura organizacional y de la

calidad de la gestién del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI
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Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

Con relacion al eje cultura organizacional, en la figura 3 se aprecia que, del total de
encuestados: 10,00% (3,33% + 3,33% + 3,33%) considera que el nivel de madurez del eje
cultura organizacional es inexistente, 16,66% (3,33% + 10,00% + 3,33%) que es inicial,
40,00% (13,33% + 23,33% + 3,33%) que es intermedio, 26,66% (3,33% + 20% + 3,33%)

que es avanzado y 6,66% (3,33% + 3,33%) que es optimo.
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Respecto a la gestion del ingreso de la persona al servicio civil, en la figura 3 se
advierte que, del total de encuestados, el 6,66% (3,33% + 3,33%) considera que la calidad
de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI es baja, el 33,33% (3,33%
+10,00% + 13,33% + 3,33% + 3,33%) que es moderada, el 50,00% (3,33% + 3,33% +

23,33% + 20,00%) que es alta y el 10,00% (3,33% + 3,33% + 3,33%) que es muy alta.

Tabla 7
Nivel de madurez del eje cultura organizacional de la UNI afio 2019

N Minimo Maximo Suma Media
Eje cultura organizacional 30 1 5 91 3,03
N valido (por lista) 30

Nota: Elaboracion propia con datos de la investigacion de campo. Segun la tabla el nivel

de madurez del eje cultura organizacional es de 3,03 que equivale a intermedio.

Tabla 8
Calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI afio 2019
N Minimo Méximo Suma Media
Ingreso de la persona al 30 2 5 109 3,63
servicio civil
N valido (por lista) 30

Nota: Elaboracidn propia a partir de datos de la investigacion de campo. La tabla expone
que la calidad de la gestion de ingreso de la persona al servicio civil de la UNI afio 2019
es 3.63, que por ser mayor a 3.5 equivale a alta.

Tabla 9

Nivel de madurez del eje gestion de riesgos y calidad de la gestion del ingreso de la
persona al servicio civil de la UNI

Calidad de la gestién del ingreso de la persona al

servicio civil
Baja Moderada Alta Muy alta  Total

Nivel de Inexistente Recuento 0 2 1 0 3
madurez del % 0,0% 66,7%  33,3% 0,0% 100,0%
ejegestion  pjcjal Recuento 1 2 2 0 5
de riesgos % 20,0%  40,0%  40,0% 0,0% 100,0%
Intermedio Recuento 1 4 8 0 13

% 7,7% 30,8% 61,5% 0,0% 100,0%

Avanzado Recuento 0 1 4 2 7

% 0,0% 143% 57,1% 28,6% 100,0%

Optimo Recuento 0 1 0 1 2

% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100,0%

Total Recuento 2 10 15 3 30
% 6,7% 33,3% 50,0% 10,0% 100,0%

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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Segun la tabla 9, de los 30 directivos de la muestra: 3 consideran que el nivel de

madurez del eje gestidn de riesgos es inexistente, 5 que es inicial, 13 que es intermedio, 7

gue es avanzado y 2 que es Optimo. Sobre el particular, de los que consideran que el nivel

de madurez del eje gestion de riesgos es:

Inexistente: el 66,7% piensa que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al

servicio civil de la UNI es moderada y el 33,3% que es alta.

Inicial: el 20% percibe que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio

civil de la UNI es baja, 40% que es moderada y 40% que es alta.

Intermedio: el 7,7% cree la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio

civil de la UNI es baja, 30,8% moderada y 61,5% alta.

Avanzado: el 14,3% cree que la calidad de la gestién del ingreso de la persona al servicio

civil es moderada, 57,1% alta y 28,6% muy alta.

Optimo: el 50% percibe que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio

civil de la UNI es moderada y 50% que es muy alta.

Figura 4
Distribucion de frecuencias del nivel de madurez del eje gestion de riesgos y de la
calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI
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Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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Con relacion al eje gestion de riesgos, en la figura 4 se aprecia que del total de
encuestados: 10,00% (6,67% + 3,33%) considera que el nivel de madurez del eje gestidn de
riesgos es inexistente, 16,67% (3,33% + 6,67% + 6,67%) que es inicial, 43,33% (3,33% +
13,33% + 26,67%) que es intermedio, 23,33% (3,33% + 13,33% + 6,67%) que es avanzado
y 6,66% (3,33% + 3,33%) que es Optimo.

Respecto a la gestion del ingreso de la persona al servicio civil, en la figura 4 se
advierte que del total de encuestados, el 6,66% (3,33% + 3,33%) considera que la calidad de
la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI es baja, el 33,33% (6,67% +
6,67% + 13,33% + 3,33% + 3,33%) que es moderada, el 50% (3,33% + 6,67% + 26,67% +

13,33%) que es alta y el 10% (6,67% + 3,33%) que es muy alta.

Tabla 10
Nivel de madurez del eje gestion de riesgos de la UNI afio 2019

N Minimo Maximo Suma Media
Eje gestidn de riesgos 30 1 5 90 3,00
N valido (por lista) 30

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo. La tabla
muestra que el nivel de madurez del eje gestion de riesgos es de 3,00 que equivale a
intermedio.

Tabla 11
Nivel de madurez del eje supervision y calidad de la gestion del ingreso de la persona
al servicio civil de la UNI

Calidad de la gestién del ingreso de la persona al

servicio civil
Baja Moderada Alta Muy alta ‘ Total

Nivel de Inexistente Recuento 0 1 1 0 2
madurez del % 0,0% 50,0%  50,0% 0,0% 100,0%
ee  Inicial Recuento 2 3 3 0 8
Supervision % 250%  375% 37,5% 0,0% 100,0%
Intermedio Recuento 0 2 4 0 6

% 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 100,0%

Avanzado Recuento 0 4 6 2 12

% 0,0% 33,3%  50,0% 16,7% 100,0%

Optimo Recuento 0 0 1 1 2

% 0,0% 0,0%  50,0% 50,0% 100,0%

Total Recuento 2 10 15 3 30
% 6,7% 33,3%  50,0% 10,0% 100,0%

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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En la tabla 11 se aprecia que de los 30 directivos de la muestra: 2 consideran que el
nivel de madurez del eje supervision es inexistente, 8 que es inicial, 6 que es intermedio, 12
que es avanzado y 2 que es Optimo. Sobre el particular, de los que consideran que el nivel
de madurez del eje supervision es:
¢ Inexistente: el 50% piensa que la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la
UNI es moderada y el 50% que es alta.
¢ Inicial: el 25%, 37,5% y 37,5% corresponden a baja, moderaday alta calidad de la gestion
del ingreso de la persona al servicio civil, respectivamente.
e Intermedio: el 33,3% Yy 66,7% corresponden a moderada y alta calidad de la gestion del
ingreso de la persona al servicio civil de la UNI, respectivamente.
e Avanzado: el 33,3%, 50% y 16,7% corresponden a moderada, alta y muy alta calidad de
la gestion del ingreso de la persona al servicio civil, respectivamente.
o Optimo: el 50% corresponde a alta y 50% a muy alta calidad de la gestion del ingreso de
la persona al servicio civil de la UNI, respectivamente.
Figura 5

Distribucion de frecuencias del nivel de madurez del eje supervision y de la calidad de
la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI
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Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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Segun la figura 5, del total de encuestados: 6,66% (3,33% + 3,33%) cree que el nivel

de madurez del eje supervision es inexistente, 26,67% (6,67% + 10,00% + 10,00%) que es

inicial, 20% (6,67% + 13,33%) que es intermedio, 40% (13,33% + 20,00% + 6,67%) que es

avanzado y 6,66% (3,33% + 3,33%) que es Optimo. Por otro lado, el 6,67% (3,33% + 3,33%)

considera que la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI es

baja, el 33,33% (3,33% + 10,00% + 6,67% + 13,33%) que es moderada, el 50% (3,33% +

10,00% + 13,33% + 20,00% + 3,33%) que es alta y el 10% (6,67% + 3,33%) que es muy

alta.
Tabla 12
Nivel de madurez del eje supervision de la UNI afio 2019
N Minimo Méximo Suma Media
Supervision 30 5 94 3,13
N valido (por lista) 30

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacién de campo. Segun la tabla

el nivel de madurez del eje supervision es de 3,13 que equivale a intermedio.

Tabla 13

Nivel de madurez del eje cultura organizacional y calidad de la gestion del desarrollo

del personal del servicio civil de la UNI

Calidad de la gestion del desarrollo de la persona

del servicio civil

Muy

baja Baja Moderada | Alta Total
Nivel de Inexistente  Recuento 1 1 1 0 3
madurez del % 33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 100,0%
eje cultura Inicial Recuento 0 3 1 1 5
organizacional % 0,0% 60,0% 20,0%  20,0% 100,0%
Intermedio  Recuento 0 0 6 6 12
% 0,0% 0,0% 50,0%  50,0% 100,0%
Avanzado  Recuento 0 0 4 4 8
% 0,0% 0,0% 50,0%  50,0% 100,0%
Mejora Recuento 0 0 0 2 2
continua % 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Total Recuento 1 4 12 13 30
% 3,3% 13,3% 40,0%  43,3% 100,0%

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

Segun la tabla 13, de los 30 directivos de la muestra: 3 creen que el nivel de

madurez del eje cultura organizacional es inexistente, 5 que es inicial, 12 intermedio, 8
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que es avanzado y 2 que es optimo. Sobre el particular, de los que consideran que el

nivel de madurez del eje cultura organizacional es:

Inexistente: el 33,3% piensa que la calidad de la gestion del desarrollo del personal

del servicio civil es muy baja, el 33,3% que es baja y el 33,3% que es moderada.

e Inicial: el 60% cree que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil es baja, el 20% que es moderada y el 20% que es alta.

e Intermedio: el 50% percibe que la calidad de la gestién del desarrollo del personal
del servicio civil de la UNI es moderada y 50% que es alta.

e Avanzado: el 50% cree que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI es moderada y 50% que es alta.

o Optimo: todos perciben que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI es alta.

Figura 6

Distribucion de frecuencias del nivel de madurez del eje cultura organizacional y de la
calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI
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Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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Acerca de la distribuciédn de frecuencias, segun la figura 6, en la dimension eje cultura
organizacional, del total de encuestados: el 10% (3,33% + 3,33% + 3,33%) piensa que el
nivel de madurez es inexistente, 16,66% (10% + 3,33%) + 3,33%) inicial, 40% (20% + 20%)
intermedio, 26,66% (13,33% + 13,33%) avanzado y 6,67% Optimo. En gestion del desarrollo
del personal del servicio civil, el 3,33% considera que la calidad es muy baja, el 13,33%
(3,33% + 10,00%) baja, 40,00% (3,33% + 3,33% + 20,00% + 13,33%) moderada y 43,33%

(3,33% + 20,00% + 13,33% + 6,67%) alta.

Tabla 14

Calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI afio 2019
N Minimo  Maximo Suma Media

Desarrollo del personal del servicio civil 30 1 4 97 3,23

N valido (por lista) 30

Nota: Elaboracion propia con datos de la investigacion de campo. La tabla expone que
la calidad de la gestion del desarrollo del personal al servicio civil es 3.23 (moderada).
Tabla 15

Nivel de madurez del eje gestion de riesgos y calidad de la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la UNI

Calidad de la gestion del desarrollo del personal
del servicio civil

Muy

baja Baja Moderada  Alta Total
Nivel de Inexistente  Recuento 1 1 1 0 3
madurez del % 33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 100,0%
eje gestion de nicial Recuento 0 2 1 2 5
riesgos % 0,0% 40,0% 20,0%  40,0% 100,0%
Intermedio  Recuento 0 1 7 5 13
% 0,0% 7,7% 53,8%  38,5% 100,0%
Avanzado  Recuento 0 0 3 4 7
% 0,0% 0,0% 429% 57,1% 100,0%
Optimo Recuento 0 0 0 2 2
% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Total Recuento 1 4 12 13 30
% 3,3% 13,3% 40,0%  43,3% 100,0%

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

Segun la tabla 15, de los 30 directivos de la muestra: 3 consideran que el nivel de

madurez del eje gestion de riesgos es inexistente, 5 que es inicial, 13 que es intermedio, 7
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que es avanzado y 2 que es Optimo. Sobre el particular, de los que consideran que el nivel

de madurez del eje gestion de riesgos es:

e Inexistente: el 33,3% cree que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil es muy baja, 33,33% baja y 33,33% moderada.

¢ Inicial: el 40% cree que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio
civil de la UNI es baja, 20% que es moderada y 40% que es alta.

e Intermedio: el 7,7% cree que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil es baja, 53,8% que es moderada y 38,5% alta.

e Avanzado: el 42,9% percibe que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI es moderada y 57,1% que es alta.

o Optimo: todos perciben que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI es alta.

Figura7

Distribucion de frecuencias del nivel de madurez del eje gestion de riesgos y de la
calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI
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Respecto a la distribucion de frecuencias, en la figura 7 se aprecia que en la
dimension eje gestion de riesgos del sistema de control interno, del total de encuestados: el
10% (3,33% + 3,33% + 3,33%) considera que el grado de madurez del eje gestion de riesgos
es inexistente, el 16,67% (6,67% + 3,33% + 6,67%) que es inicial, el 43,33% (3,33% +
23,33% + 16,67%) que es intermedio, el 23,33% (10% + 13;33) que es avanzado y el 6,67%
que es de Gptimo.

En tanto que, en la dimension gestion del desarrollo del personal del servicio civil de
la UNI, se advierte que, del total de encuestados, el 3,33% considera que la calidad de la
gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI es muy baja, el 13,33% (3,33%
+ 6,67% + 3,33%) que es baja, 40,00% (3,33% + 3,33% + 23,33% + 10,00%) que es
moderada y el 43,34% (6,67% + 16,67% + 13,33% + 6,67%) que es alta.

Tabla 16

Nivel de madurez del eje supervision y calidad de la gestion del desarrollo del personal
del servicio civil de la UNI

Calidad de la gestién del desarrollo del personal del

servicio civil
Muy baja Baja Moderada  Alta Total
Nivel de Inexistente  Recuento 1 0 1 0 2
madurez del % 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 100,0%
eje supervision pjcig| Recuento 0 3 3 2 8
% 0,0% 37,5% 37,5%  25,0% 100,0%
Intermedio  Recuento 0 0 2 4 6
% 0,0% 0,0% 33,3%  66,7% 100,0%
Avanzado  Recuento 0 1 5 6 12
% 0,0% 8,3% 41,7%  50,0% 100,0%
Optimo Recuento 0 0 1 1 2
% 0,0% 0,0% 50,0%  50,0% 100,0%
Total Recuento 1 4 12 13 30
% 3,3% 13,3% 40,0%  43,3% 100,0%

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
Segun la tabla 16, de los 30 directivos de la muestra: 2 consideran que el nivel de
madurez del eje supervision es inexistente, 8 que es inicial, 6 que es intermedio, 12 que es
avanzado y 2 que es Optimo. Sobre el particular, de los que consideran que el nivel de

madurez del eje supervision es:



77

Inexistente: 50% percibe que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI es muy baja y 50% que es moderada.
Inicial: 37,5% cree que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio
civil de la UNI es baja, 37,5% que es moderada y 25% que es alta.
Intermedio: 33,3% piensa que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI es moderada y 66,7% que es alta.
Avanzado: 8,3% percibe que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI es baja, 41,7% que es moderada y 50,0% que es alta.
Optimo: 50,0% piensa que la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio
civil de la UNI es moderada y 50,0% que es alta.

Figura 8

Distribucion de frecuencias del nivel de madurez del eje supervision y de la calidad de
la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI

Calidad de la
gestion del
desarollo del
personal del
servicio civil
.Mujar baja

.Baja
M loderada
B Atta

Recuento

1 1]
3,33% [8]3,33%

2 2
5,679 [ 6,67%

1
3,33%

Inemstente Trucial Intermedio Avanzado Cr)pti.mo

Nivel de madurez del eje supervision

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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Con relacion a la distribucion de frecuencias, la figura 8 muestra que, del 100% de
encuestados: el 6,66% (3,33% + 3,33%) cree que el grado de madurez del eje supervision es
inexistente, el 26,67% (10% + 10% + 6,67%) que es inicial, el 20% (6,67% + 13,33%) que
es intermedio, el 40% (3,33% + 16,67% + 20,00%) que es avanzado y el 6,66% (3,33% +
3,33%) que es éptimo.

Asimismo, revela que, del total de encuestados, el 3,33% cree que la calidad de la
gestion del del desarrollo del personal del servicio civil es muy baja, el 13,33% (10,00% +
3,33%) que es baja, el 40,00% (3,33% + 10,00 + 6,67% + 16,67% + 3,33%) que es moderada
y el 43,33% (6,67% + 13,33% + 20,00% + 3,33%) que es alta.

4.3 Prueba de Hipdtesis e Interpretacion de Resultados

Para definir la prueba estadistica a utilizar se considerd que las variables son tipo cualitativo
medidos con escala tipo Likert y que el nimero de sujetos para a asociar es 30, por lo que se
uso el coeficiente de correlacién de Spearman (Rho de Spearman).

La informacion se procesé con del programa estadistico SPSS versién 25, y
permitié conocer la dependencia o independencia entre las variables y su grado de

asociacion. Para la interpretacion de los valores se considerd la escala de la tabla 17:

Tabla 17
Grado de relacion segun coeficiente de correlacion ]
RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01a +0.10 Correlacidn positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacidn positiva media
+0.51a+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Datos tomados de Mondragon (2014).
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Nivel de significancia = 0,05
Segun Mondragén (2014):
Es necesario tener en consideracion la significancia del valor de rs, dada el valor de p
que lo acompafia. Cuando el valor de p es menor de 0.05, se puede concluir que la
correlacion es significativa, lo que indica una relacion real, no debida al azar (p. 101).
En concordancia con ello: si el valor de p <0,05 se rechaza el Hoy si el valor de
p>=0,05 se acepta el Ho. Considerando lo expuesto, se contrasto la hipdtesis general y cada
hipotesis especifica, y sus resultados fueron la base para formular las conclusiones.
Hipotesis general
El nivel de madurez del sistema de control interno se relaciona significativamente con la
calidad de la gestion de recursos humanos de la Universidad Nacional de Ingenieria, 2019.
Hipotesis nula
El nivel de madurez del sistema de control interno no se relaciona significativamente en la
calidad de la gestion de recursos humanos de la Universidad Nacional de Ingenieria, 2019.
Tabla 18

Correlacion entre el nivel de madurez del sistema de control interno y la calidad de la
gestion de recursos humanos

Nivel de madurez

del sistema de Calidad de la gestion

control interno de recursos humanos

Rho de Nivel de madurez Coeficiente de 1,000 0,718™
Spearman del SCI correlacion

Sig. (bilateral) : 0,000

N 30 30

Calidad de la Coeficiente de 0,718™ 1,000
gestion de RH correlacion

Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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Como se aprecia en la tabla 18, el Rho de Spearman tiene un coeficiente de
correlacion de 0,718, lo que significa que existe correlacion positiva considerable entre el
nivel de madurez de la variable Sistema de control interno y la calidad de la variable Gestion
de recursos humanos; y, como el signo es positivo, la correlacién es directamente
proporcional, es decir, a mayor nivel de aprobacion de la primera variable, mayor serd el
nivel de aprobacion de la segunda y viceversa. En cuanto al nivel de significancia, esta es
0,000, por lo tanto, menor que 0,05, e incluso menor que 0,01, lo que indica que la
correlacion que se ha establecido (positiva considerable) es significativa (real, no debido al
azar). En tal sentido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis general de
investigacion donde se refiere que el nivel de madurez del sistema de control interno se
relaciona significativamente con la calidad de la gestion de recursos humanos de la
Universidad Nacional de Ingenieria, 2019.

Este resultado es corroborado por Torres (2021) quien, en su investigacion, que tuvo
por objetivo determinar la relacion entre el control interno y la gestion de recursos humanos
en la Municipalidad Provincial de El Dorado, 2020, concluy6 que existe relacién entre las
variables con un Rho de Spearman de 0,760 equivalente a una relacién positiva alta y una
significacion bilateral de 0,00 que indica que los resultados son significativos. Asi también,
Garcia (2019), en su investigacion concluyd que existe relacion entre el sistema de control
interno y la gestion de recursos humanos de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, en base a que el valor sig. (bilateral) de 0,000 obtenido (por
medio de la prueba de Rho de Spearman) es menor al margen de error de 0,05. De similar
manera, Condori (2019), en su investigacion determiné que existe una relacién positiva y
significativa entre el control interno y la gestion del talento humano en los servidores

publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huancavelica.
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Del resultado obtenido en la presente investigacion y de los resultados obtenidos por
los investigadores citados, se colige que existe correlacion significativa directa entre el grado
de madurez del control interno y la calidad de la gestion de recursos humanos,
independientemente de la entidad publica, de manera que, a mayor grado de madurez del
sistema de control interno, mejor sera la calidad de la gestion de recursos humanos.
Hipotesis Especifica 1

El nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona significativamente
con la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

Hipdtesis nula
El grado de madurez del eje cultura organizacional no se relaciona significativamente

con la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

Tabla 19
Correlacion entre el nivel de madurez del eje cultura organizacional y la calidad de la
gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI

Nivel de madurez del ~ Calidad de la gestion

eje cultura del ingreso de la

organizacional persona al servicio civil

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 0,464™
Spearman  Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . 0,010

N 30 30

Ingresode la  Coeficiente de 0,464™ 1,000
Persona al correlacion

Servicio Civil  Sig. (bilateral) 0,010
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

Los resultados de la tabla 19 muestran que el Rho de Spearman tiene un coeficiente
de correlacion de 0,464, indica que existe correlacion positiva media entre el nivel de
madurez del eje cultura organizacional y la calidad de la gestion del ingreso de la persona al

servicio civil de la UNI; como el signo es positivo, la correlacién es directamente



82

proporcional, es decir, a mayor aprobacion de la primera dimension, mayor aprobacion de
la segunda y viceversa. En cuanto al nivel de significancia, esta es de 0,01, menor que 0,05,
lo que indica que la correlacion que se ha establecido (positiva media) es significativa (real,
no debido al azar). En tal sentido, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
especifica 1, segun el cual el nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona
significativamente con la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de
la UNI; lo que significa que a mayor madurez del eje cultura organizacional es mayor la
probabilidad que en la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI se consiga
contratar a personas efectivamente calificadas para los puestos convocados.
Hipotesis Especifica 2

El nivel de madurez del eje gestion de riesgos se relaciona sustancialmente con la
calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.
Hipdtesis nula

El nivel de madurez del eje gestion de riesgos no se relaciona sustancialmente con la
calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.
Tabla 20

Correlacion entre el nivel de madurez del eje gestion de riesgos y la calidad de la gestion
del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI

Nivel de madurez del Calidad de la gestién del ingreso
eje gestion de riesgos de la persona al servicio civil

Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 0,404"
Spearman Riesgos correlacion
Sig. (bilateral) : 0,027
N 30 30
Ingreso de la Coeficiente de 0,404" 1,000
Persona al correlacion
Servicio Civil  Sig. (bilateral) 0,027
N 30 30

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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Segun la tabla 20 el Rho de Spearman es de 0,404, por lo que existe correlacién
positiva media entre el nivel de madurez del eje gestion de riesgos y la calidad de la gestion
del ingreso de la persona al servicio civil, como el signo es positivo la correlacion es
directamente proporcional. El nivel de significancia es 0,027 menor a 0,05 por lo que la
correlacion es significativa. En tal sentido, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis especifica 2. En consecuencia: el nivel de madurez del eje gestion de riesgos se
relaciona sustancialmente con la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio
civil de la UNI; lo que significa que a mayor madurez del eje gestion de riesgos es mayor la
probabilidad que en la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI se consiga
contratar a personas efectivamente calificadas para los puestos convocados.

Hipotesis Especifica 3

El nivel de madurez del eje supervision se relaciona significativamente con la calidad

de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.
Hipdtesis nula
El nivel de madurez del eje supervision no se relaciona significativamente con la

calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI.

Tabla 21
Correlacion entre el nivel de madurez del eje supervision y la calidad de la gestion del
ingreso de la persona al servicio civil de la UNI

Nivel de madurez del  Calidad de la gestion del ingreso

eje supervision de la persona al servicio civil
Rho de Supervision  Coeficiente de 1,000 0,407"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,026
N 30 30
Ingreso de la  Coeficiente de 0,407" 1,000
Persona al correlacion
Servicio Civil gjg (pilateral) 0,026
N 30 30

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.
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Los resultados de la tabla 21 revelan que el Rho de Spearman es de 0,407, lo que
significa que existe correlacion positiva media entre el nivel de madurez de la dimension eje
supervision y la calidad de la dimensién gestién del ingreso de la persona al servicio civil de
la UNI; y como el signo es positivo a mayor nivel de aprobacion de la primera variable,
mayor serd el nivel de aprobacion de la segunda y viceversa. En tanto que el nivel de
significancia estd en 0,026, por lo tanto, menor que 0,05, lo que indica que la correlacion
que se ha establecido (positiva media) es significativa (real, no debido al azar). En tal sentido,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3.

En consecuencia: el nivel de madurez del eje supervision se relaciona
significativamente con la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de
la UNI; lo que significa que a mayor madurez del eje supervision es mayor la probabilidad
que en la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI se consiga contratar a
personas efectivamente calificadas para los puestos convocados.

Hipotesis Especifica 4

El nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona sustancialmente con

la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
Hipdtesis nula
El nivel de madurez del eje cultura organizacional no se relaciona sustancialmente

con la calidad de la gestién del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.

Tabla 22
Correlacion entre el nivel de madurez del eje cultura organizacional y la calidad de la
gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI

Nivel de madurez del  Calidad de la gestion del

eje cultura desarrollo del personal
organizacional del servicio civil
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 0,547™
Spearman  Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . 0,002

N 30 30
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Nivel de madurez del ~ Calidad de la gestion del

eje cultura desarrollo del personal
organizacional del servicio civil
Desarrollo del  Coeficiente de 0,547 1,000
Personal del correlacion
Servicio Civil  Sig. (bilateral) 0,002
N 30 30

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

Segun la tabla 22, el Rho de Spearman tiene un coeficiente de correlacion de 0,547,
lo que significa que existe correlacion positiva considerable entre el nivel de madurez del
eje cultura organizacional y la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio
civil; como el signo es positivo, la correlacion es directamente proporcional, es decir, a
mayor nivel de aprobacion de la primera variable, mayor seré el nivel de aprobacion de la
segunda y viceversa. El nivel de significancia 0,002, menor que 0,05, indica que la
correlacion que se ha establecido (positiva considerable) es significativa (real, no debido al
azar). En tal sentido, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis especifica 4. En
consecuencia: el nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona
sustancialmente con la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de
la UNI; lo que significa que a mayor madurez del eje cultura organizacional es mayor la
probabilidad que en la gestién del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI se
consiga fortalecer las competencias y capacidades de estos para el logro de los objetivos
institucionales.

Hipotesis Especifica 5

El nivel de madurez del eje gestion de riesgos se relaciona significativamente con la

calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
Hipotesis nula
El nivel de madurez del eje gestion de riesgos no se relaciona significativamente con

la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
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Tabla 23
Correlacion entre el nivel de madurez del eje gestion de riesgos y la calidad de gestion
del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI

Calidad de la gestion del
Nivel de madurez del ~ desarrollo del personal

eje gestion de riesgos del servicio civil
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 0,488"™
Spearman  Riesgos correlacion
Sig. (bilateral) . 0,006
N 30 30
Desarrollo del  Coeficiente de 0,488™ 1,000
Personal del correlacion
Servicio Civil  Sig. (bilateral) 0,006
N 30 30

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

Segun la tabla 23 el Rho de Spearman es de 0,488, lo que significa que existe
correlacion positiva media entre el nivel de madurez de la dimension eje gestion de riesgos
y la calidad de la dimensidn gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI;
y, como el signo es positivo la correlacion es directamente proporcional. El nivel de
significancia es 0,006 menor a 0,05, lo que indica que la correlacion que se ha establecido
(positiva media) es significativa (real, no debido al azar). En tal sentido, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis especifica 5. En consecuencia: el nivel de madurez del
eje gestion de riesgos se relaciona significativamente con la calidad de la gestion del
desarrollo del personal del servicio civil de la UNI; lo que significa que a mayor madurez
del eje gestion de riesgos es mayor la probabilidad que en la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la UNI se consiga fortalecer las competencias y capacidades
de estos para el logro de los objetivos institucionales.

Hipotesis Especifica 6
El nivel de madurez del eje supervision se relaciona sustancialmente con la calidad

de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
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Hipotesis nula
El nivel de madurez del eje supervision no se relaciona sustancialmente con la
calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI.
Tabla 24

Correlacion entre el nivel de madurez del eje supervision y la calidad de la gestion del
desarrollo del personal del servicio civil de la UNI

Calidad de la
gestion del
Nivel de madurez desarrollo del
del eje personal del
supervision servicio civil
Rho de Supervision Coeficiente de 1,000 0,344
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,062
N 30 30
Desarrollo del ~ Coeficiente de 0,344 1,000
Personal del correlacion
Servicio Civil  Sig. (bilateral) 0,062
N 30 30

Nota: Elaboracion propia a partir de datos de la investigacion de campo.

Los resultados obtenidos en la tabla 24, muestra que el Rho de Spearman tiene un
coeficiente de correlacion de 0,344, situacion que nos llevaria a pensar que existiria
correlacion positiva media entre el nivel de madurez del eje supervision y la calidad de la
gestién del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI. Sin embargo, vemos que el
nivel de significancia es de 0,062, mayor que 0,05, por lo que no podemos afirmar que existe
relacion entre las variables, a pesar de que el Rho de Spearman asi lo indica. En tal sentido,
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis especifica 6.

En consecuencia: el nivel de madurez del eje supervisibn no se relaciona
sustancialmente con la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de
la UNI; lo que significa que la mayor o menor madurez del eje supervisiéon no incide en la
probabilidad que en la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI se
consiga fortalecer las competencias y capacidades de estos para el logro de los objetivos

institucionales.
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4.4 Discusion de Resultados
Del andlisis descriptivo realizado con tablas cruzadas (de contingencia) y medidas

de tendencia central (media) a las series de datos que se obtuvo del trabajo de campo

relacionados con el nivel de madurez de la variable Sistema de Control Interno se obtuvo los

resultados siguientes:

e Con relacion a la distribucion de frecuencias del nivel de madurez de la variable sistema
de control interno, del total de encuestados: 6,66% considera que es inexistente, 16,67%
que es inicial, 46,66% que es intermedio, 23,33% que es avanzado y 6,67% que es de
optimo. Por otro lado, a través de la media se determind que el nivel de madurez del
sistema de control interno de la UNI en el afio 2019 fue 3,07, lo que equivale a intermedio.
Al respecto, el nivel intermedio exacto, corresponde al valor 3; en este caso, el valor
estadistico de 3,07 se explica debido a que si bien la mayor frecuencia de encuestados
(46,66%) respondio que el nivel fue intermedio, hubo un porcentaje considerable
(23,33%) que sefial6 que era avanzado. Esto significa que las condiciones de control
existen y estan operando, pero no muestran eficiencia y eficacia.

Dicho resultado guarda similitud con lo obtenido por Bravo et al. (2020), quienes
en su articulo que tuvo como objetivo analizar el control interno en la administracién del
talento humano en los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales de Flavio
Alfaro, Tosagua y San Vicente, de la provincia de Manabi, determind que el 63% de la
muestra afirma que no manejan un sistema de control interno para el cumplimiento de los
objetivos y la mitigacion de los riesgos observados.

e Respecto a la distribucion de frecuencias del nivel de madurez de la dimension eje cultura
organizacional, del total de encuestados: 10,00% considera que es inexistente, 16,66%
que es inicial, 40,00% que es intermedio, 26,66% que es avanzado y 6,66% que es de

optimo. A su vez, mediante la media se establecio que el nivel de madurez del eje cultura
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organizacional del sistema de control interno de la UNI en el afio 2019 fue 3,03, que
equivale a intermedio. Sobre el particular, el nivel intermedio exacto es 3; en este caso,
el valor estadistico de 3,03 se explica porque si bien el 40,00% piensa que el nivel fue
intermedio, hubo un 26,66% que sefialo que era avanzado. Esto significa que las
condiciones de control existen y estan operando, pero no muestran eficiencia y eficacia.

e Acerca de la distribucion de frecuencias del nivel de madurez de la dimension eje gestion
de riesgos, del total de encuestados: 10,00% considera que es inexistente, 16,67% que es
inicial, 43,33% que es intermedio, 23,33% que es avanzado y 6,66% que es de optimo.
Por otra parte, a través de la media se establecio que el nivel de madurez del eje gestion
de riesgos del sistema de control interno de la UNI en el afio 2019 fue 3,03, que equivale
a intermedio. Al respecto, el nivel intermedio exacto, corresponde al valor 3; en este caso,
el valor estadistico de 3,03 se explica debido a que si bien el 40% de encuestados
respondio que el nivel fue intermedio, hubo un 26,66% que sefialé que era avanzado. Esto
significa que las condiciones de control existen y estdn operando, pero no muestran
eficiencia y eficacia.

e Sobre la distribucion de frecuencias del nivel de madurez de la dimension eje supervision,
del total de encuestados: 6,66% considera que es inexistente, 26,67% que es inicial, 20%
que es intermedio, 40% que es avanzado y 6,66% que es éptimo. Por otro lado, mediante
la media se establecio que el nivel de madurez del eje supervision del sistema de control
interno de la UNI en el afio 2019 fue 3,13, lo que equivale a intermedio. Al respecto, el
nivel intermedio exacto, corresponde al valor 3; en este caso, el valor estadistico de 3,13
se explica debido a que si bien el 46,67% de encuestados considera que el nivel se
encuentra entre inicial e intermedio; sin embargo, un 40% piensa que es avanzado. Esto
significa que las condiciones de control existen y estan operando, pero no muestran

eficiencia y eficacia.
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e Los niveles de madurez determinados segun lo sefialado en los parrafos precedentes,
contrasta con la medicion efectuada por la administracion de la UNI, quienes en el reporte
“Evaluacion anual de la implementacion del Sistema de Control Interno - SCI (Periodo
2019-2020)”, concluye que el nivel de madurez del sistema de control interno es 93,75%,
que equivale a 6ptimo; asimismo, de la data utilizada en dicha evaluacién se colige que
el nivel de madurez de la dimension cultura organizacional es 100,00% que equivale a
optimo, el nivel de madurez del eje gestion de riesgos es 87.50% que equivale a avanzado;
y el nivel de madurez del eje supervision es 100,00% que equivale a 6ptimo.

Tales diferencias, se explica porque los niveles de madurez determinados en la
presente tesis corresponden a una evaluacién externa efectuada de manera anénima a
unidades muestrales que en su condicion de directivos de unidades organicas conocen el
nivel de implementacion y funcionamiento del sistema de control interno; en tanto que la
evaluacion realizada por la administracion de la UNI es realizada por el 6rgano de la
administracion interna a cargo de dicha funcion y por lo tanto, aunque involuntariamente,

es susceptible de sesgo.

Del analisis descriptivo realizado mediante tablas cruzadas (de contingencia) y
medidas de tendencia central (media) a las series de datos que se obtuvo del trabajo de campo
relacionados con la calidad de la variable Gestion de Recursos Humanos se obtuvo los
resultados siguientes:

e Con relacién a la distribucion de frecuencias de la calidad de la gestion de recursos
humanos, del total de encuestados: 10,00% considera que es baja, 43,33% que es
moderada, 43,33% que es alta'y 3,33% que es muy alta. Por otro lado, a través de la media
se determind que calidad de la gestion de recursos humanos de la UNI en el afio 2019

alcanzo el valor de 3,40, lo que equivale a moderada. Al respecto, la calidad moderada
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exacta, corresponde al valor 3; en este caso, el valor estadistico de 3,40 se explica debido
a que el 43,33% de encuestados considera que la calidad de la gestion de recursos
humanos es moderada y otro 43,33% que es de alta calidad.

e Acerca de la distribucion de frecuencias de la calidad de la gestion del ingreso de la
persona al servicio civil de la UNI, del total de encuestados: 6,66% considera que es baja,
33,33% que es moderada, 50,00% que es alta y 10,00% que es muy alta. Por otro lado, a
través de la media se determind que calidad de la gestion del ingreso de la persona al
servicio civil de la UNI en el afio 2019 alcanzé el valor de 3,63, que por ser mayor a 3,5
equivale a alta. Al respecto, la calidad alta exacta, corresponde al valor 4; en este caso, el
valor estadistico de 3,63 se explica debido a que, si bien un 50,00% de encuestados
considera que la calidad del ingreso de la persona al servicio civil es alta, un 33,33%
piensa que es de moderada calidad.

e Conrelacién a la distribucion de frecuencias de la calidad de la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la UNI, del total de encuestados: 3,33% considera que es
muy baja, 13,33% que es baja, 40,00% que es moderada y 43,33% que es alta. Por otro
lado, a través de la media se determind que calidad de la gestion del del desarrollo del
personal del servicio civil de la UNI en el afio 2019 alcanzé el valor de 3,23, que equivale
a moderada. Al respecto, la calidad moderada exacta corresponde al valor 3; en este caso,
el valor de 3,23 se explica debido a que un 40,00% de encuestados considera que la
calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil es moderada y un

43,33% piensa que es de alta calidad.

Del analisis correlacional realizado a las series de datos que se obtuvo del trabajo de

campo relacionados con el nivel de madurez de la variable Sistema de Control Interno y la
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calidad de la variable Gestién de Recursos Humanos en la UNI, se establecio el grado de

asociacion entre ambas variables, segun lo siguiente:

e Existe correlacion positiva (directamente proporcional) considerable entre el nivel de
madurez del sistema de control interno y la calidad de la gestion de recursos humanos,
toda vez que el Rho de Spearman obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,718.
Asimismo, se determind que el nivel de significancia es de 0,00, lo que indica que la
correlacion es significativa. En tal sentido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipdtesis general de investigacion donde se refiere que el nivel de madurez del sistema
de control interno se relaciona significativamente con la calidad de la gestion de recursos
humanos de la Universidad Nacional de Ingenieria, 2019.

Este resultado es corroborado por Mendivil y Erro (2021), quienes en la
investigacion que tuvo como objetivo: “Determinar si el control interno de una
organizacion influye en la eficacia de sus trabajadores y de ser asi conocer que tan
estrecha es esta relacion”, establecieron que el sistema de control interno se correlaciona
con la eficacia de sus trabajadores en un nivel alto (coeficiente de correlacion de Pearson
= 0,914) y un valor de significancia bilateral de 0,000; significando que entre mejor
control interno exista dentro de la institucion mayor sera la eficiencia obtenida en las
operaciones de los trabajadores.

Tales resultados, concuerdan con lo obtenido por Torres (2021), quien, en su
investigacion que tuvo por objetivo determinar la relacion entre el control interno y la
gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de ElI Dorado, 2020,
concluyd que existe relacion entre las variables con un Rho de Spearman de 0,760
equivalente a una relacion positiva alta y una significacion bilateral de 0,000 que indica

que los resultados son significativos.
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Asimismo, guardan relacion con lo conseguido por Garcia (2019), quien en su
investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el sistema de control interno
y la gestion de los recursos humanos de la Direccion Regional de Transporte y
Comunicaciones San Martin, 2018; establecid que el sistema de control interno se
relaciona con la gestion de recursos humanos con un coeficiente Rho de Spearman de
0.815 (positiva considerable) y un nivel de significancia bilateral de 0,000, que indica que
existe correlacion.

Ademas, es confirmado por Condori (2019), quien, en la investigacion que tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el control interno y la gestion del talento
humano en los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local —
Huancavelica, 2018; establecid que existe una relacion positiva y significativa entre el
control interno y la gestién del talento humano toda vez que determind un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,804 y un valor de significancia de 0,000.

Como se aprecia, del resultado obtenido en la presente investigacién, asi como de
la comparacion con los resultados obtenidos por los investigadores citados, se puede
colegir que existe correlacion significativa directa entre el grado de madurez del control
interno y la calidad de la gestion de recursos humanos, independientemente de la entidad
publica, de manera que, a mayor nivel de madurez del sistema de control interno, mejor
serd la calidad de la gestion de recursos humanos.

En la presente investigacion se establecié que existe correlacion positiva (directamente
proporcional) media entre el nivel de madurez del eje cultura organizacional y la calidad
de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI, toda vez que el Rho de
Spearman obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,464. Asimismo, se determiné que el
nivel de significancia es de 0,01, lo que indica que la correlacion es significativa. En tal

sentido, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1, segun el cual
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“El nivel de madurez del eje cultura organizacional influye significativamente en la
calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI™.

Se establecio que existe correlacion positiva (directamente proporcional) media entre el
nivel de madurez del eje gestion de riesgos y la calidad de la gestion del ingreso de la
persona al servicio civil de la UNI, toda vez que el Rho de Spearman obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0,404. Asimismo, se determino que el nivel de significancia
es de 0,027, lo que indica que la correlacion es significativa. En tal sentido, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2, la que sefiala que “El nivel de madurez
del eje gestion de riesgos se relaciona significativamente con la calidad de la gestion del
ingreso de la persona al servicio civil de la UNI”.

Se determind que existe correlacion positiva (directamente proporcional) media entre el
nivel de madurez del eje supervision y la calidad de la gestion del ingreso de la persona
al servicio civil de la UNI, toda vez que el Rho de Spearman obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,407. Asimismo, se determiné que el nivel de significancia es de 0,026,
lo que indica que la correlacion es significativa. En tal sentido, se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipotesis especifica 3, segin la cual: “El nivel de madurez del eje
supervision se relaciona significativamente con la calidad de la gestion del ingreso de la
persona al servicio civil de la UNI”.

Se establecio que existe correlacion positiva (directamente proporcional) considerable
entre el nivel de madurez del eje cultura organizacional y la calidad de la gestion del
desarrollo del personal del servicio civil de la UNI, toda vez que el Rho de Spearman
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,547. Asimismo, se determind que el nivel de
significancia es de 0,002, lo que indica que la correlacion es significativa. En tal sentido,

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 4, la que refiere que “El
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nivel de madurez del eje cultura organizacional influye significativamente en la calidad
de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI”.

Se determind que existe correlacion positiva (directamente proporcional) media entre el
nivel de madurez del eje gestion de riesgos y la calidad de la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la UNI, toda vez que el Rho de Spearman obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0,488. Asimismo, se determino que el nivel de significancia
es de 0,006, lo que indica que la correlacion es significativa. En tal sentido, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis especifica 5, la que menciona que “El nivel de
madurez del eje gestion de riesgos se relaciona significativamente con la calidad de la
gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI”.

Se establecio que no existe correlacion significativa entre el nivel de madurez del eje
supervision y la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la
UNI, toda vez que si bien el Rho de Spearman obtuvo un coeficiente de correlacion de
0,344; sin embargo, el nivel de significancia es de 0,062, mayor que 0,05. En tal sentido,
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis especifica 6; en consecuencia: “El
nivel de madurez del eje supervision no incide significativamente en la calidad de la

gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI”.
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones:

Como resultado de la investigacion efectuada al nivel de madurez del sistema de
control interno y la calidad de la gestion de recursos humanos de la UNI, afio 2019, se
determind lo siguiente:

1. La variable independiente sistema de control interno se relaciona en forma positiva
considerable con la variable dependiente gestion de recursos humanos de la UNI. Es
decir, la relacion va en la misma direccion y es fuerte; de manera que, si el nivel de
madurez del sistema de control interno se incrementa, la calidad de la gestion de recursos
humanos necesariamente mejora, y viceversa, en similar intensidad. Al respecto, el nivel
de madurez del sistema de control interno en el afio 2019 fue intermedio (no previene o
mitiga los riesgos y no brinda seguridad razonable de alcanzar los objetivos), lo cual se
refleja en la calidad de la gestion de recursos humanos que solo fue moderada.

2. El nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona de manera positiva media
con la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI. Dicho
de otra manera, la relacion va en la misma direccion, pero no es fuerte; de modo que, a
mayor nivel de madurez del eje cultura organizacional, la calidad de la gestién del
ingreso de la persona al servicio civil mejora, y viceversa, pero no necesariamente en
similar intensidad. Sobre el particular, el nivel de madurez del eje cultura organizacional
en el afio 2019 fue intermedio y el nivel de la calidad de la gestion del ingreso de la
persona al servicio civil de la UNI fue alta (un grado mayor al nivel moderada).

3. El nivel de madurez del eje gestion de riesgos se relaciona en forma positiva media con
la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI. En otras
palabras, la relacion va en la misma direccion, pero no es fuerte; es por esto que, cuando

el nivel de madurez del eje gestion de riesgos es mas alto la calidad de la gestion del
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ingreso de la persona al servicio civil de la UNI es también mas alta, y viceversa, pero
no necesariamente en similar intensidad. Al respecto, el nivel de madurez del eje gestién
de riesgos en el afio 2019 fue intermedio y el nivel de la calidad de la gestion del ingreso
de la persona al servicio civil de la UNI fue alta (un grado mayor al nivel moderada).

El nivel de madurez del eje supervision se relaciona de manera positiva media con la
calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI. Es decir, la
relacion va en la misma direccion, pero no es fuerte; por consiguiente, a mayor madurez
del eje supervision la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de
la UNI es mejor, y viceversa, pero no necesariamente mantienen similar intensidad.
Sobre el particular, el nivel de madurez del eje supervision en el afio 2019 fue intermedio
y el nivel de la calidad de la gestion del ingreso de la persona al servicio civil de la UNI
fue alta (un grado mayor al nivel moderada).

El nivel de madurez del eje cultura organizacional se relaciona de forma positiva
considerable en la calidad del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI. Esto
es, la relacion va en la misma direccion y es fuerte; por esto, a mayor madurez del eje
cultura organizacional la calidad del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI
es también mayor, y viceversa, en similar intensidad. Al respecto, el nivel de madurez
del eje cultura organizacional en el afio 2019 fue solo intermedio, lo que se refleja en la
calidad del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI que solo fue moderada.
El nivel de madurez del eje gestion de riesgos se relaciona de manera positiva media con
la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI. Significa
que, la relacion va en la misma direccion, pero no es fuerte; por lo cual, a mayor nivel
de madurez del eje gestion de riesgos, el nivel de la calidad de la gestion del desarrollo
del personal del servicio civil de la UNI es superior, y viceversa, pero no necesariamente

en similar intensidad. Sobre el particular, el nivel de madurez del eje gestion de riesgos
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en el afio 2019 fue intermedio y el nivel de la calidad de la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la UNI fue moderada.

7. El nivel de madurez del eje supervision no tiene relacion significativa con la calidad de
la gestion del desarrollo del personal del servicio civil de la UNI. Razon por la cual, no
existe dependencia entre ambas dimensiones; de manera que, la mayor o menor madurez
del eje supervisién no incide en la probabilidad que en la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la UNI se consiga fortalecer las competencias y capacidades

de estos para el logro de los objetivos institucionales.

Recomendaciones
Considerando las conclusiones expuestas se presentan las recomendaciones
siguientes:

Recomendaciones para la investigacion:

1. Al haberse determinado correlacion significativa positiva considerable entre el nivel de
madurez del sistema de control interno y la calidad de la gestion de recursos humanos de
la UNI; asi como correlacion significativa positiva media entre sus dimensiones (excepto
entre el nivel de madurez del eje supervision y la calidad de la gestion del desarrollo del
personal); se recomienda utilizar estos resultados como punto de partida para
investigaciones acerca de la relacion que pudieran haber entre la madurez del sistema de
control interno y la calidad de otros procesos importantes a cargo de la UNI.

2. Al haberse establecido que no existe correlacién significativa entre el nivel de madurez
del eje supervision y la calidad de la gestion del desarrollo del personal del servicio civil
de la UNI; se recomienda efectuar investigaciones similares a la presente que permitan

corroborar o no dicha situacion.
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Recomendaciones para la gestion:

Con la finalidad de mejorar la gestion de recursos humanos de la UNI, considerando
que el nivel de madurez del sistema de control interno se relaciona en forma positiva
considerable con la calidad de la gestion de recursos humanos, se sugiere:

Al sefior Rector de la UNI, en su calidad de méaxima autoridad jerarquica
institucional y responsable de la implementacion del sistema de control interno en la entidad:
3. Establecer las medidas necesarias para asegurar la implementacion del sistema de control

interno en la UNI y su adecuado funcionamiento en el marco de lo establecido en la
Directiva N° 006-2019-CG/INTEG “Implementacion del Sistema de Control Interno en
las entidades del Estado”®; asimismo, emplear la informacion del sistema de control
interno para la toma de decisiones.

Al Secretario General de la UNI, en su calidad de representante del érgano
responsable de la implementacion del sistema de control interno:

4. Capacitar a todos los 6rganos y unidades orgénicas de la UNI, acerca del funcionamiento
e importancia del sistema de control interno para el logro de los objetivos institucionales,
con un enfoque en el que el pilar esencial de su correcta aplicacién sea el recurso humano,
de manera que se sienta motivado e identificado y contribuya activamente para que el
sistema de control interno funcione eficaz y eficientemente.

5. Implementar el sistema de control interno en concordancia con lo establecido en la antes
mencionada Directiva de “Implementacion del Sistema de Control Interno en las
entidades del Estado”, en coordinacion con el Sistema Nacional de Control a fin de
mejorar el nivel de madurez de las dimensiones del sistema de control interno y del propio

sistema de control interno.

5> Aprobado por Resolucién de Contraloria n.° 146-2019-CG de 15 de mayo de 2019 y modificatorias.
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Al jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la UNI, en su calidad de
representante de la unidad organica que participa en la implementacion del sistema de
control interno:

6. Coordinar con la Secretaria General responsable de la implementacion del sistema de
control interno, la ejecucién de las acciones necesarias para dicha implementacion;
haciendo que los servidores con mayor conocimiento y experiencia sobre la operatividad
de los productos priorizados relacionados con la Unidad de Recursos Humanos
participen en las acciones de implementacion de las medidas de control.

7. Capacitar a los servidores de la Unidad de Recursos Humanos en aspectos relacionados
con los documentos de gestion y normativa que regula el accionar de dicha Unidad, con

la finalidad de mejorar y optimizar la calidad de la gestion de recursos humanos.
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Anexos
Anexo 1
Operacionalizacion de Variables
Variables Dimensiones Indicadores Escala — Nivel Tecn,lga_de Instrumgqto Fuentes
Categoria Codigo analisis de anélisis
- Oficina
Central  de
Eje Cultura - Ambiente de Informes, Recursos
Organizacio- Control resoluciones, Humanos de
nal - Informacion y Totalmente de 5 Nivel de cartas, la UNI.
Comunicacion acuerdo madurez memorias, - Pagina web
] Anélisis revistas, de la UNI.
De acuerdo 4 e Optimo Documental normas, - Bibliotecas
Variable 1: (5) diarios, de la UNI.
Ni de acuerdo 3 e Avanzado e-mails, - Biblioteca de
Sistema  de - Evaluacion de ni en (4) USB, CD- la  Escuela
control _ B Riesgos desacuerdo o Intermedio ROM, libros, Nacional de
interno Eje Gestion - Actividades de 3) textos, etc. Control
de riesgos Control En desacuerdo 2 o Inicial
a o
Totalmente en e Inexistente Elaboracion
desacuerdo 1 @ Entrevista propia
Encuesta Cuestionario
Eje B con Escala de
Supervision - Supervision Likert
Informes,
- Elaboracién de resoluciones, |- Oficina
Ingreso d? la perfiles de ;gj:'r?;me de 5 Nivel de calidad cartas, Central  de
E::j?cr;z ?:ivil puestos 4 memorias, Recursos
. i6 Muy alta alisi i
. _ de la UNI Selecu_qn De acuerdo . y Analisis revistas, Humanos de
Variable 2: - Induccion 3 () Documental normas, la UNI.
Ni de acuerdo o Alta diarios, - Pagina web
Gestion de ni en 4 e-mails, de la UNI.
recursos Desarrollo desacuerdo e Moderada USB, CD- - Bibliotecas
humanos del P 3) ROM, libros, de la UNI.
personal - Capacitacion En desacuerdo . :32‘;16‘ fextos, etc.
d_el_serVICIO Totalmente en 1 e Muy baja Entre\_/ista_ Elabpraci(’)n
civil de la desacuerdo (1) Encuesta Cuestionario | propia
UNI con Escala de
Likert

Nota. Las denominaciones del nivel de madurez del sistema de control interno fueron
adaptadas a partir de lo establecido por la Contraloria General de la Republica del Pert en
el libro Marco Conceptual del Control Interno (CGR, 2014, p. 47).

Para determinar el nivel de madurez del SCI se aplico un cuestionario estructurado a
30 directivos de dérganos y unidades organicas de la UNI que en el afio 2019 incorporaron
nuevo personal a las dependencias a su cargo. La data obtenida se ingresé al SPSS y se
obtuvo la media, cuyo resultado nos permitié determinar el nivel de madurez del sistema de
control interno, del eje cultura organizacional, del eje gestion de riesgos y del eje
supervision.

Para la definicion de cada uno de los niveles de madurez, se adaptaron los
establecidos por la Contraloria General de la Republica del Pert (2014) en el libro Marco
Conceptual del Control Interno (p. 47); de manera que, a partir de dichos conceptos se

asumio las definiciones siguientes:
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Inexistente: Las condiciones de control no existen, o si existen no estan
formalizadas. Se le ha asociado al valor 1.

Inicial: Las condiciones de control existen y estan formalizadas®, pero no estan
operando. Se le ha asociado el valor 2.

Intermedio: Las condiciones de control existen, estan formalizadas, estan operando,
pero no previene o mitiga los riesgos. Se le ha asociado el valor 3.

Avanzado: Las condiciones de control existen, estan formalizadas, estan operando
y previene o mitiga los riesgos, pero sin eficiencia. Se le ha asociado el valor 4.

Optimo: Las condiciones de control existen, estan formalizadas, estan operando,
previene o mitiga los riesgos y brinda seguridad razonable de alcanzar los objetivos
institucionales con eficacia y eficiencia’. Se le ha asociado el valor 5.

Para determinar el nivel de calidad de la gestion de recursos humanos se aplico un
cuestionario estructurado a 30 directivos de 6rganos y unidades orgénicas de la UNI que en
el afio 2019 incorporaron nuevo personal a las dependencias a su cargo. La data obtenida se
ingreso al SPSS y se obtuvo la media, cuyo resultado nos permitio determinar el nivel de
calidad de la gestion de recursos humanos, del ingreso de la persona al servicio civil y del

desarrollo del personal del servicio civil.

® Formalizadas en politicas, manuales de procedimientos, manuales de funciones, manuales de operaciones,
etc.

" El Diccionario de la Lengua Espafiola, define la eficacia, como la capacidad de lograr el efecto que se desea
0 se espera, a su vez, define la eficiencia como la capacidad de lograr los resultados deseados con el minimo
de recursos. Como se advierte, la eficacia hace énfasis en lograr el resultado al margen de los recursos que
se consuman; en tanto que, la eficiencia hace énfasis en los medios, de manera que se logren los resultados
optimizando el uso de los recursos.
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Anexo 2
Matriz de Consistencia
. P Variables e .
Problemas Objetivos Hipotesis Indicadores Metodologia
General General General
¢Como el nivel de madurez Detdermlnard(:(IJmo &l nivel ge El nivel de madurez del sistema
del sistema de control interno | M@ ur?z_ € S|stenl1a 98 1 de control interno se relaciona
se relaciona con la calidad de cont:‘o 'I?‘;e:j”‘é ?e re e_u;mza significativamente con la calidad
la gestion de recursos | CON facall r‘? e ages(tjlon Ie de la gestion de recursos
humanos de la Universidad [(Jecyrsos_d d”mﬁlnosf Ie da humanos de la Universidad
Nacional de Ingenieria, 2019? niversioa actona € | Nacional de Ingenierfa, 2019.
Ingenieria, 2019.
Especifico 1 Especifico 1 Especifica 1
¢De qué manera el nivel de | Establecer de qué manera el | El nivel de madurez del eje .
madurez del eje cultura | nivel de madurez del eje | cultura  organizacional se | Variablel _
organizacional se relaciona | cultura organizacional se | relaciona significativamente con | (independiente):
con la calidad de la gestion del | relaciona con la calidad de la | la calidad de la gestion del .
ingreso de la persona al | gestion del ingreso de la | ingreso de la persona al servicio _Slftema de control Nivel de
i civi e interno . S

servicio civil de la UNI? {JJe,\rlslona al servicio civil de la | civil de la UNI. investigacion:

' Indicadores: Descriptivo -
Especifico 2 Especifico 2 Especifica 2 . émk:le?te de correlacional

ontro

¢Qué relacion existe entre el
nivel de madurez del eje
gestion de riesgos con la
calidad de la gestion del
ingreso de la persona al
servicio civil de la UNI?

Determinar como el nivel de
madurez del eje gestion de
riesgos se relaciona con la
calidad de la gestion del
ingreso de la persona al
servicio civil de la UNI.

El nivel de madurez del eje
gestion de riesgos se relaciona
sustancialmente con la calidad
de la gestion del ingreso de la
persona al servicio civil de la
UNI.

Especifico 3

¢Coémo el nivel de madurez
del eje supervision se
relaciona con la calidad de la

Especifico 3

Establecer de qué manera el
nivel de madurez del eje
supervision se relaciona con la

Especifica 3

El nivel de madurez del eje
supervision se relaciona
significativamente con la calidad

gestion del ingreso de la | calidad de la gestion del | de la gestion del ingreso de la
persona al servicio civil de la | ingreso de la persona al | persona al servicio civil de la
UNI? servicio civil de la UNI. UNI.

Especifico 4 Especifico 4 Especifica 4

¢De qué manera el nivel de
madurez del eje cultura
organizacional se relaciona
con la calidad de la gestion del
desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI?

Establecer como el nivel de
madurez del eje cultura
organizacional se relaciona
con la calidad de la gestion del
desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI.

El nivel de madurez del eje
cultura  organizacional  se
relaciona sustancialmente con la
calidad de la gestion del
desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI.

Especifico 5

¢ Qué relacién existe entre el
nivel de madurez del eje
gestion de riesgos con la
calidad de la gestion del
desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI?

Especifico 5

Determinar de qué manera el
nivel de madurez del eje
gestion de riesgos se relaciona
con la calidad de la gestion del
desarrollo del personal del
servicio civil de la UNI.

Especifica 5

El nivel de madurez del eje
gestion de riesgos se relaciona
significativamente con la calidad
de la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la
UNI.

Especifico 6

¢Cémo el nivel de madurez
del eje supervision  se
relaciona con la calidad de la
gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de
la UNI?

Especifico 6

Establecer como el nivel de
madurez del eje supervision se
relaciona con la calidad de la
gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de
la UNL.

Especifico 6

El nivel de madurez del eje
supervision se relaciona
sustancialmente con la calidad
de la gestion del desarrollo del
personal del servicio civil de la
UNI.

o Informaciény
Comunicacion

e Evaluacion de
Riesgos

o Actividades de
Control

e Supervision

Variable 2
(dependiente):

Gestién de recursos
humanos.

Indicadores.

o Elaboracion de
perfiles de puestos

e Seleccion

e Induccién

o Capacitacion

Meétodo:
Cientifico

Enfoque:
Mixto

Disefio: No
experimental
transeccional

Poblacién:
40 directivos

Muestra:
30 directivos
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Anexo 3
Cuestionarios

Cuestionario sobre Sistema de Control Interno®

A continuacion, encontrara proposiciones relacionadas al “Sistema de Control Interno” de
la UNI en el periodo enero a diciembre de 2019; lea cuidadosamente cada una de ellas, las cuales
tienen cinco opciones, y marque con un aspa (X) s6lo una alternativa, la que mejor refleje su
percepcion del enunciado de acuerdo con la informacion que usted dispone. Por favor conteste todas
las proposiciones.

I.  Eje Cultura Organizacional

Ambiente de control
1. La UNI en el afio 2019, ha realizado al menos una charla de sensibilizacién, dirigido a sus
funcionarios y servidores, sobre ética, integridad y su importancia en la funcién publica.
Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdo nien | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

2. La UNI cuenta con lineamientos o hormas internas aprobadas que regulan la conducta de sus
funcionarios y servidores en el ejercicio de sus funciones.

Totalmente de De acuerdo | Ni de acuerdo nien | En desacuerdo Totalmente en

acuerdo (5) 4 desacuerdo (3) (2 desacuerdo (1)

3. La UNI cuenta con un procedimiento aprobado que permite recibir denuncias contra sus
funcionarios y servidores que vulneran la ética 0 normas de conducta.
Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdo nien | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 desacuerdo (3) (2 desacuerdo (1)

4. La Secretaria General como responsable de la implementacion del Sistema de Control
Interno en la UNI, en el afio 2019 ha capacitado a los demas érganos o unidades orgénicas
que participan en la implementacion del Sistema de Control Interno sobre temas de control

interno.
Totalmente de De acuerdo | Ni de acuerdo nien | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) (4) desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

5. La UNI cuenta con al menos un funcionario o servidor que se dedica permanentemente, a la
sensibilizacion, capacitacion, orientacion y soporte a los érganos o unidades organicas para
la implementacién del sistema de control interno.

Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdo nien | En desacuerdo Totalmente en

acuerdo (5) ()] desacuerdo (3) (2 desacuerdo (1)

6. Se encuentran claramente identificados los 6rganos o unidades organicas responsables de la
ejecucion de los productos priorizados en el sistema de control interno.

Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdo nien | En desacuerdo Totalmente en

acuerdo (5) (4) desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

8 Para el cuestionario sobre Sistema de Control Interno, se considerd el “Cuestionario de Evaluacion de la
Implementacion del Sistema de Control Interno” de la Directiva n.° 006-2019-CG/INTEG emitida por la
Contraloria General de la Republica del Pert (CGR, 2019), al que se realizé algunas modificaciones.



10.
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La UNI ha difundido a sus colaboradores la informacién del cumplimiento de sus objetivos,

metas o resultados, a través de los canales de comunicacién e informacion que dispone

(correo electrdnico, intranet, periédico mural, documentos oficiales, entre otros).

Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdonien | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 desacuerdo (3) (2 desacuerdo (1)

La UNI en el afio 2019 realiz6 una evaluacién anual del desempefio de sus funcionarios y

servidores.

Totalmente de
acuerdo (5)

Totalmente en
desacuerdo (1)

En desacuerdo

2

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)

De acuerdo

(4)

Los drganos o unidades organicas responsables de la ejecucién de las medidas de

remediacion y medidas de control reportan mensualmente sus avances al érgano o unidad

orgénica responsable de la implementacion del sistema de control interno.

Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdo nien | En desacuerdo
acuerdo (5) ()] desacuerdo (3) (2

Totalmente en
desacuerdo (1)

La UNI utiliza indicadores de desempefio para medir el logro de sus objetivos, metas o

resultados.

Totalmente de
acuerdo (5)

Totalmente en
desacuerdo (1)

En desacuerdo

2

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)

De acuerdo

(4)

.La UNI ha tipificado en su Reglamento de Infracciones y Sanciones del personal, o

documento que haga sus veces, las conductas infractoras por incumplimiento de las
funciones relacionadas a la implementacion del sistema de control interno.

Totalmente en
desacuerdo (1)

En desacuerdo

2

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)

De acuerdo

(4)

Totalmente de
acuerdo (5)

Informacion y comunicacion

12.

13.

14.

La UNI revisa mensualmente la relacién de funcionarios y servidores inhabilitados en el

Procedimiento Administrativo Sancionador, a fin de identificar si alguno de sus

funcionarios o servidores se encuentra comprendido en dicha relacion y proceder a cumplir

con la correspondiente normativa.

Totalmente de De acuerdo
acuerdo (5) (4)

Totalmente en
desacuerdo (1)

En desacuerdo

2

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)

La UNI a través de los canales de comunicacion internos (correo electrénico, intranet,
periédico mural, documentos oficiales, entre otros), informa trimestralmente a los
funcionarios y servidores sobre la importancia de contar con un sistema de control interno.
Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdo nien | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) (4) desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

La UNI incorpora en una clausula contractual con los proveedores o consultores la
manifestacion de ambas partes del “rechazo total y absoluto a cualquier tipo de
ofrecimiento, dadiva, forma de soborno nacional o transnacional, regalo, atencion o presién
indebida que pueda afectar el desarrollo normal y objetivo de los contratos”, o de ser el
caso, solicita una declaracién jurada bajo los mismos términos.
Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdo nien | En desacuerdo
acuerdo (5) ()] desacuerdo (3) (2

Totalmente en
desacuerdo (1)
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Se comunica formalmente la informacion del Plan de Accidn Anual para la implementacion
del sistema de control interno, segin corresponda, a los érganos o unidades organicas que
articipan en la implementacion del sistema de control interno.

Totalmente en
desacuerdo (1)

Totalmente de De acuerdo | Nide acuerdo nien | En desacuerdo
acuerdo (5) 4 desacuerdo (3) (2

Eje Gestién de riesgos

Evaluacién de Riesgos

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Existe alineacion entre el Plan Operativo Institucional, el cuadro de necesidades y el
Presupuesto Institucional de Apertura.
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

La UNI asigna el presupuesto necesario para la ejecucion de las principales acciones

estratégicas institucionales del PEI

Totalmente de De acuerdo
acuerdo (5) (4)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Ni de acuerdo ni En desacuerdo
en desacuerdo (3) (2)

Se ha utilizado informacion de desempefio (productos que presentan bajo desempefio) y

presupuesto publico (productos cuya asignacion presupuestal sea mayor) en la priorizacién

de los productos gue se incluiran en el control interno.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Los productos priorizados en el control interno son los que contribuyen, en mayor medida,

con el logro de los objetivos estratégicos institucionales tipo | del Plan Estratégico

Institucional (bienes o servicios finales entregados a la poblacion a la cual sirve la UNI y

cuyas condiciones se busca mejorar).

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

En la identificacion y valoracion de riesgos, han participado los érganos o unidades
organicas responsables de los productos priorizados con sus funcionarios y servidores con
mayor conocimiento sobre el desarrollo de los mismos.
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Durante la identificacién de riesgos de cada producto priorizado, se ha analizado si los
riesgos identificados son los que afectan en mayor medida la provisién de dicho producto.
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

Durante la identificacion de riesgos de cada producto priorizado, se ha identificado los
factores que podrian afectar negativamente el cumplimiento de estdndares y plazos
establecidos en dicho producto.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

@)

Totalmente en
desacuerdo (1)




23.

24.

25.

26.

217.

28.
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Durante la identificacion de riesgos de cada producto priorizado, se ha identificado si
existen riesgos de soborno (coima), fraudes financieros o contables, entre otras clases de

riesgo de conductas irregulares.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

(@)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Durante la identificacion de riesgos de cada producto priorizado, se ha analizado si se
presentan registros contables y administrativos falsos, sobrecostos o transferencia de

recursos para fines distintos al original.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

(2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Durante la identificacion de riesgos de cada producto priorizado, se ha analizado si los
funcionarios y servidores pueden estar motivados, influenciados, inducidos o presionados a

recibir sobornos (coimas).

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

(2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Durante la identificacion de riesgos de cada producto priorizado, se ha analizado si es
posible que actores o consultores externos influencien sobre las decisiones de los

funcionarios para realizar sus requerimientos de servicios.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

@)

Totalmente en
desacuerdo (1)

En la identificacion de riesgos, se ha analizado la posibilidad que en un proceso de

contratacién se favorezca a un postor o postulante.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

(2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Se ha determinado medidas de control al menos para todos los riesgos valorados que se

encuentran en los niveles medio, alto y muy alto.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

(2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Actividades de Control

29.

30.

El 6rgano o unidad organica responsable de la ejecucion de las medidas de remediacion y
medidas de control cuenta con adecuados recursos financieros para cumplir con su funcion.
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

Durante la determinacién de las medidas de control, se ha analizado si dichas medidas
ermitiran reducir significativamente los correspondientes riesgos.
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)




31.

32.

33.

Durante la determinacion de las medidas de control, se ha analizado si dichas medidas son

factibles de implementar por la UNI.
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Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Se han desarrollado talleres participativos, entrevistas o panel de expertos para determinar

las medidas de control.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

(2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

La UNI ha determinado los 6rganos o unidades organicas responsables de la ejecucion de

las medidas de control contenidas en el Plan de Accién.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(©)]

En desacuerdo

O]

Totalmente en
desacuerdo (1)

Eje Supervision

34.

35.

36.

37.

38.

Los 6rganos y unidades organicas de la UNI realizan acciones para conocer oportunamente
si los procesos en los que intervienen se desarrollan de acuerdo con los procedimientos
establecidos (monitoreo).

Totalmente en
desacuerdo (1)

Ni de acuerdo ni En desacuerdo
en desacuerdo (3) (2)

Totalmente de De acuerdo
acuerdo (5) 4

Las deficiencias y los problemas detectados en el monitoreo se registran y comunican con
prontitud a los responsables con el fin de que se tomen las acciones necesarias para su
correccion.

Totalmente en
desacuerdo (1)

Ni de acuerdo ni En desacuerdo
en desacuerdo (3) (2)

Totalmente de De acuerdo
acuerdo (5) (4

La UNI cumple los plazos establecidos para la implementacion de las medidas de
remediacion y medidas de control, contenidas en el Plan de Accion Anual para la
implementacion del Sistema de Control Interno.

Totalmente en
desacuerdo (1)

Ni de acuerdo ni En desacuerdo
en desacuerdo (3) (2)

Totalmente de De acuerdo
acuerdo (5) (4

Al menos una vez al mes se reportan los resultados del seguimiento de la ejecucion del Plan
de Accion Anual para la implementacion del sistema de control interno al titular de la UNI
y demas miembros de la Alta Direccién.

Totalmente en
desacuerdo (1)

Ni de acuerdo ni En desacuerdo
en desacuerdo (3) (2)

Totalmente de De acuerdo
acuerdo (5) (4)

Se implementan las recomendaciones que formulan los drganos de control (Contraloria
General, Organo de Control Institucional y Sociedades de Auditoria designadas), las
mismas gue constituyen compromisos de mejoramiento.
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)
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Cuestionario sobre Gestién de Recursos Humanos®

A continuacion, encontrara proposiciones relacionadas al “Ingreso de la persona al servicio

civil de la UNI y su desarrollo”, cuya gestion esta a cargo de la Oficina Central de Recursos Humanos
de la UNI. Lea cuidadosamente cada proposicion, las cuales tienen cinco opciones, y marque con un
aspa (X) s6lo una alternativa, la que mejor refleje su percepcion del enunciado de acuerdo con la
informacidén que usted dispone. Por favor conteste todas las proposiciones.

Ingreso de la persona al servicio civil de la UNI

Perfiles de puesto

Respecto de las convocatorias de personal realizadas en el periodo enero a diciembre de 2019
en la UNI, bajo el régimen de la Contratacion Administrativa de Servicios — CAS, que tan de
acuerdo esta usted con cada una de las proposiciones siguientes:

1. La Oficina Central de Recursos Humanos le brindd asesoramiento técnico en la elaboracion
de los perfiles de puesto para que la unidad organica a su cargo formule el requerimiento de

personal.
Totalmente de De Ni de acuerdo ni En Totalmente en
acuerdo (5) acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
(4) @) ) 1)

2. La Oficina Central de Recursos Humanos revisé y aprobd (previo a cada convocatoria) cada
perfil de puesto que el Despacho que usted dirige remitié para la contratacion de personal.
Totalmente de De acuerdo | Nideacuerdonien | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 desacuerdo (3) 2 desacuerdo (1)

Seleccion

Respecto de los procedimientos de seleccion mediante los cuales se incorpord personal bajo el
régimen CAS a la unidad organica a su cargo, en el periodo enero a diciembre de 2019 ;qué tan
de acuerdo esta usted con cada una de las proposiciones siguientes?

3. Todos los ingresos de personal en el mencionado periodo se realizaron mediante concurso
publico de méritos conducido por la Oficina Central de Recursos Humanos.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

4. El (los) requerimiento (s) para la contratacion de personal que remitio la unidad organica a
su cargo a la Oficina Central de Recursos Humanos, cont6 con la justificacion de la necesidad
de contratacion y la disponibilidad presupuestaria otorgada por la Oficina Central de
Planificacién y Presupuesto.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(4)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)

En desacuerdo

(2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

% Se elabord cautelando el cumplimiento de lo establecido en la Directiva n.° 004-2017-SERVIR/GDSRH (SERVIR, 2017);

el Reglamento del Decreto Legislativo n.° 1057 aprobado por Decreto Supremo n.° 075-2008-PCM (PCM, 2008),
modificado por Decreto Supremo n.° 065-2011-PCM (PCM, 2011); el Reglamento General de la Ley n.° 30057 (PCM,
2014); la Guia para la Gestion del Proceso de Induccion (SERVIR, 2017) y la Directiva n.° 002-2014-SERVIR/GDSRH
(SERVIR 2014).
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5. Las convocatorias se publicaron en el Portal de la UNI, en el Servicio Nacional de Empleo
del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, y en el Portal del Estado Peruano

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en

acuerdo (5) (4 en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

6. Todas las publicaciones de las convocatorias de personal realizadas en dicho periodo se
mantuvieron minimo por cinco (5) dias habiles previo al inicio de la etapa de seleccién.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

7. Las convocatorias de personal realizadas en el referido periodo, en la etapa de evaluacion del
postulante, consideraron como minimo la evaluacion curricular y la entrevista.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) (4 en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

8. El resultado de las evaluaciones de cada etapa se publicé en los medios utilizados para la
convocatoria, conteniendo los nombres de los postulantes y los puntajes obtenidos.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)
Induccion

En relacion con las inducciones al personal que ingreso a trabajar en la unidad orgénica a su
cargo a través de concursos publicos en el periodo enero a diciembre de 2019 ;qué tan de
acuerdo esta usted con cada una de las proposiciones siguientes?

9. La Oficina Central de Recursos Humanos elabor6 y aprob6 el programa de induccion,
considerando como minimo: temas, modalidad, tiempos, plazos e indicadores de

cumplimiento.
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

10. La Oficina Central de Recursos Humanos, en todos los casos, brindé asistencia técnica a la
unidad organica a su cargo para la determinacion de los temas de la induccion especifica.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

11. La Oficina Central de Recursos Humanos supervisé la ejecucion de la induccion especifica
(presentacion del servidor, objetivos y metas del area, funciones, responsabilidades, etc.)
que realiz6 la unidad organica gque usted dirige.
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

Il. Desarrollo de la persona del servicio civil

10 Articulo 8 del Decreto Legislativo n.° 1057, modificado por el articulo 3 de la Ley n.° 29849, publicada el 06 de abril
de 2012.
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Capacitacion

En relacion con las capacitaciones gestionadas por la Oficina Central de Recursos

Humanos de la UNI, en el periodo enero a diciembre de 2019, a favor de los servidores civiles
de la UNI ¢Qué tan de acuerdo esta usted con cada una de las preposiciones siguientes?

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

La Oficina Central de Recursos Humanos en el afio 2019 realizo la sensibilizacion al
personal del servicio civil de la UNI sobre la importancia de la capacitacion.

Totalmente de | De acuerdo | Ni de acuerdo ni En desacuerdo (2) Totalmente en
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) desacuerdo (1)

La Oficina Central de Recursos Humanos en coordinacién con los 6rganos y unidades
orgénicas efectuaron el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion del afio 2019.

Totalmente de | De acuerdo (4) | Nide acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

El referido Diagnostico identifico brechas de capacitacidn considerando la pertinencia con
relacién a los perfiles de puesto y los objetivos estratégicos institucionales.

Totalmente de | De acuerdo (4) | Nide acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

En el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion del 2019 se defini6 las acciones que
debia realizar el servidor luego de concluida la capacitacion.

Totalmente de | De acuerdo (4) | Nide acuerdo ni | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

La Oficina Central de Recursos Humanos de la UNI elaboré el Plan de Desarrollo de las
Personas (PDP) del afio 2019, el cual fue aprobado.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

La Oficina Central de Recursos Humanos de la UNI en el afio 2019 gestiond las acciones
de capacitacion (actividades de ensefianza-aprendizaje).

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

La Oficina Central de Recursos Humanos de la UNI en el afio 2019 gestioné y efectuo el
seguimiento a la evaluacién de la capacitacion a cargo de las unidades organicas a las que
pertenecen los servidores capacitados.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) (4) en desacuerdo (3) (2) desacuerdo (1)

Satisfaccion del usuario de la Oficina Central de Recursos Humanos

Respecto del periodo enero a diciembre de 2019, usted como usuario de la Oficina

Central de Recursos Humanos, en su calidad de Jefe de Organo o de Unidad Organica de la
UNI:



19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.
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¢Qué tan satisfecho se encuentra usted con el personal que ingreso a trabajar en la unidad
organica a su cargo en el periodo enero a diciembre de 2019, satisface las necesidades del
puesto en cuanto a conocimiento para el desempefio de las funciones del puesto?

Totalmente
insatisfecho (1)

Insatisfecho

2)

Ni satisfecho ni
insatisfecho (3)

Satisfecho

(4)

Totalmente
satisfecho (5)

¢Qué tan satisfecho se encuentra usted con el personal que ingresé a trabajar en la unidad
organica a su cargo en el periodo enero a diciembre de 2019, satisface las necesidades del
puesto en cuanto a habilidades para el desempefio de las funciones del puesto?

Totalmente Satisfecho Ni satisfecho ni Insatisfecho Totalmente
satisfecho (5) (4) insatisfecho (3) (2) insatisfecho (1)

¢Qué tan satisfecho se encuentra usted con el personal que ingreso a trabajar en la unidad
organica a su cargo en el periodo enero a diciembre de 2019, satisface las necesidades del
puesto en cuanto a capacidades para el desempefio de las funciones del puesto?

Totalmente Satisfecho Ni satisfecho ni Insatisfecho Totalmente
satisfecho (5) (4) insatisfecho (3) (2) insatisfecho (1)

¢Qué tan satisfecho se encuentra usted con la Oficina Central de Recursos Humanos, con
relacién a la gestion que realizo en el periodo enero a diciembre de 2019 en el proceso de
ingreso de personal para que labore en la unidad organica que usted dirige?

Totalmente
insatisfecho (1)

Insatisfecho

@)

Ni satisfecho ni
insatisfecho (3)

Totalmente
satisfecho (5)

Satisfecho (4)

Califique el nivel de conocimiento sobre gestion de ingreso de personal que demostro el
personal de la Oficina Central de Recursos Humanos en las gestiones sobre dicho aspecto
que realizo la unidad orgénica a su cargo ante la citada oficina.

Muy suficiente (5) | Suficiente (4) | Regular (3) | Insuficiente (2) | Muy insuficiente (1)

Califique el nivel de conocimiento sobre gestion de capacitaciones, que demostrd el
personal de la Oficina Central de Recursos Humanos en las gestiones sobre dicho aspecto
que realizo la unidad orgénica a su cargo ante la citada oficina.

Muy suficiente (5) | Suficiente (4) Regular (3) Insuficiente (2) | Muy insuficiente (1)

Califique el nivel de rapidez en la atenci6n a sus requerimientos relacionados con el ingreso
de personal que tuvo la Oficina Central de Recursos Humanos.

Muy répido (5) Répido (4) Regular (3) Lento (2) Muy lento (1)

Califique el nivel de rapidez en la atencién a sus requerimientos relacionados con
capacitaciones que tuvo la Oficina Central de Recursos Humanos.
Muy rapido (5) Rapido (4) Regular (3) Lento (2)

Muy lento (1)

Califique la calidad general de los servicios que brinda la Oficina Central de Recursos
Humanos.

Muy suficiente (5) | Suficiente (4) Regular (3) | Insuficiente (2) | Muy insuficiente (1)




Anexo 4
Validez de Instrumentos

Validez de contenido del instrumento a través del juicio de expertos

Item Jueces Exi Mx C\Ci Pei C\Cic
Mg. Frank Mauricio Mg. Silvia Cornejo Mg. Oscar Zafra
1 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
2 15 12 15 42 14.00 0.93 0.04 0.90
3 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
4 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
5 14 15 15 44 14.67 0.98 0.04 0.94
6 13 15 15 43 14.33 0.96 0.04 0.92
7 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
8 15 13 15 43 14.33 0.96 0.04 0.92
9 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
10 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
11 15 15 12 42 14.00 0.93 0.04 0.90
12 15 11 15 41 13.67 0.91 0.04 0.87
13 15 14 15 44 14.67 0.98 0.04 0.94
14 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
15 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
16 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
17 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
18 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
19 15 9 15 39 13.00 0.87 0.04 0.83
20 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
21 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
22 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
23 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
24 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
25 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
26 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
27 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
28 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
29 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
30 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
31 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
32 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
33 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
34 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
35 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
36 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
37 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
38 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
39 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
40 15 15 15 45 15.00, 1.00 0.04 0.96
CVCt 0.95
Nota: Se utiliz6 el método definido por Rafael Herndndez Nieto, en su libro *Instrumentos de Recoleccién de Datos en Ciencias Sociales y Biomédicas™, donde:
Xxi = Sumatoria de los puntajes asignados por cada juez a cada uno de los items.
Mx = Nivel de valoracion obtenido por cada item, entre los jueces = Xxi/J, donde J es el nimero de jueces.

CVCi = Coeficiente de validez de contenido por cada item = Mx/\Vmx, donde Vmx es el valor maximo posible que podrian otorgar los jueces.

Pei =

CVCic= Coeficiente de validez de contenido por cada item corregido = CVCi - Pei.

N=

CVCt= Coeficiente de validez de contenido total = X CVCic/N

Nuamero total de items del instrumento de recoleccion de datos.

Interpretacion del CVC

Escala

Interpretacion

Menor que 0.60

Validez y concordancia inaceptables

Igual 0 mayor de 0.60 y menor o igual que 0.70

Validez y concordancia deficientes

Mayor que 0.71 'y menor o igual que 0.80

Validez y concordancia aceptables

Mayor que 0.80 y menor o igual que 0.90

Validez y concordancia buenas

Mayor que 0.90

Validez y concordancia excelentes

Conclusiones:

4

o2

Accién a tomar:

oL

El CVCtes de 0.95, lo que indica que la validez y concordancia del instrumento son excelentes.

Eliminar los items 12 y 19, de manera que todos los items tengan una validez de contenido excelentes.

Probabilidad de error por cada item (probabilidad de concordancia aleatoria entre jueces) = (1/nimero de jueces) potencia por el nimero de jueces.

Los ftems 12 y 19 alcanzé un CVCic de 0.87 y 0.83 respectivamente, lo que significa que la validez de su contenido es buena; en tanto que el resto de los
items (38) alcanzaron un CVCic mayor a 0.90, lo que significa que la validez de contenido de cada una de ellas es excelente.
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Suficiencia del instrumento que mide el Sistema de Control Interno a través del juicio de expertos

Dimension Jueces Xxd Mx CVCd | Ped |[CVCdc
Mg. Frank Meg. Silvia Mg. Oscar
Mauricio Cornejo Zafra
1 5 4 5 14| 4.66667| 0.93333 0.04 0.90
5 4 5 14| 4.66667] 0.93333 0.04 0.90
3 5 4 5 14| 4.66667] 0.93333 0.04 0.90
CVCt 0.90
Nota: Se utilizo el método definido p or Rafael Herndndez Nieto, en su libro "Instrumentos de Recoleccion de Datos en Ciencias

Sociales y Biomédicas". donde:

Zxd= Sumatoria de los puntajes asignados por cada juez a cadauno de las dimensiones.

Mx = Nivel de valoracion obtenido por cada dimension, entre los jueces = ¥xd/J, donde J es el nmimero de jueces.

CvCa= Coeficiente de validez de contenido por cada dimension = Mx/Vmx, donce Vinx es el valor maximo posible que podrian otorgar
los jueces.

Ped = Probabilidad de error por cada dimension (probabilidad de concordancia aleatoria entre jueces) = (1/numero de jueces) potencia

por el nimero de jueces.

CVCdc = Coeficiente de validez de contenido por cada dimension corregido = CVCd - Ped.
N= Numero total de dimensiones del instrumento de recoleccion de datos.
CVCt = Coeficiente de validez de contenido total = £ CVCde/N

Interpretacion del CVC

Escala Interpretacion
Menor que 0.60 Validez y concordancia inaceptables
Tgual o mayor de 0.60

K Validez y concordancia deficientes
y menor o igual que 0.70

May or que 0.71 y menor o igual que 0.80 Validez y concordancia aceptables
May or que 0.80 y menor o igual que 0.90 Validez y concordancia buenas
Mayor que 0.90 Validez y concordancia excelentes
Conclusiones:
r 1L Todas las dimensiones alcanzaron un CVCde = 0.90 significando que la suficiencia de los items para obtener la medicién de cada

dimension es buena.

d 2 EICVCt es de 0.90, lo que indica que la suficiencia de los items para obtener la medicién del Grado de Madurez del Sistema de
Control Interno es bueno.
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EVALUACION DE LA VALIDEZ DEL
INSTRUMENTO PARA MEDIR EL “GRADO DE MADUREZ DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO”

Datos del Juez Evaluador
Avelidos y nombves:. Y| i W] rrades JPek Mo, e OPLIIILE
Especialidad: ___ Iongeusw Cinl 7

Cargo e Institucion donde labora:__ Cowradnds Gevsa

Criterios
Coherencia : El item tiene relacion logica con la dimension que esta midiendo.
Claridad  : El item es comprensible (claro), no genera confusion o contradicciones.
Relevancia : El item es esencial o importante para la dimension que va a medir.
Suficiencia : Los items que conforman una misma dimension basta para obtener la medicion de ésta.

Escala Evaluativa
1 = Inaceptable 2= Deficiente 3 =Regular 4 =Bueno 5 = Excelente

Evaluacién
112(3[4|5

Dimensiones / items Criterios

Dimensién 1: Eje Cultura Organizacional
Ambiente de Control
1 La UNI en el afio 2019, ha realizado al menos una charlade | Coherencia
sensibilizacion, dirigido a sus funcionarios y servidores, sobre | Claridad
ética, integridad y su imp ia en la funcion pablica. Relevancia
2 La UNI cuenta con lineamientos o normas intemas aprobadas | Coherencia
que regulan la conducta de sus funcionarios y servidores en | Claridad
el ejercicio de sus funciones. Rel i
3 La UNI cuenta con un procedimiento aprobado que permite | Coherencia
recibir d ias contra sus funcionarios y servidores que | Claridad
vulneran la ética 0 normas de conducta. Rel i
4 | La Secretaria General como ponsable de la | Coh
implementacion del Sistema de Control Intemo en la UNI, en | Claridad
el afio 2019 ha capacitado a los demés 6rganos o unidades [ Relevancia
orgénicas que participan en la implementacion del Sistema
de Control Interno sobre temas de control intemo.
5 La UNI cuenta con al menos un funcionario o servidor que se | Coherencia
dedica permanentemente, a la sensibilizacion, capacitacion, | Claridad
orientacion y soporte a los organos o unidades organicas | Relevancia
para la implementacion del sistema de control intemo.
6 Se encuentran claramente identificados los érganos o | Coherencia
unidades organicas responsables de la ejecucion de los | Claridad 3 Definir “cl te”
productos priorizados en el sistema de control intemo. Relevancia
7 | La UNI ha difundido a sus colaboradores la inft ion del | Coh i
cumplimiento de sus objetivos, metas o resultados, a fravés | Claridad
de los canales de comunicacion e informacion que dispone | Relevancia
(correo electronico, intranet, periédico mural, d e
oficiales, entre ofros).
8 | La UNI en el afio 2019 realizd una evaluacién anual del | Coh
desempefio de los funcionarios. Claridad
Relevancia
9 | Los organos o unidades ponsables de la | Coherencia
ejecucion de las medidas de diacion y medidas de | Claridad
control reportan mensualmente sus avances al 6rgano o [ Relevancia
unidad organica responsable de la implementacion del
sistema de control interno.
10 | La UNI utiliza indicadores de desempefio para medir el logro | Coherencia
de sus objetivos, metas o resultados. Claridad

Relevancia

Observaciones

ajojonfnjanjonjfonfanfaonjaonjanfaon

oo

o

afofonjon

afojonfonionion

11 | La UNI ha tipificado en su Regl de Infracci y | Coh

Sanciones del personal, o documento que haga sus veces, | Claridad
las conductas inf por incumplimiento de las funci Rel i
relacionadas a la implementacion del sistema de control
intemo.

orjor|on (S 1S 14, ]




Dimensiones / ftems

Criterios

-

Evaluacion |
2|34

Observaciones

Informacién y Comunicacion

La UNI ha cumplido con d{fundrr a la ciudadania la

Cof

ion de su ej I, de forma
semestral, a través de los canales de comunicacion que
dispone (internet, periodico mural, documentos oficiales,
entre otros).

Claridad

Relevancia

La UNI revisa mensuaimente la relacion de fi

Coh

inhabilitados en el  Procedimiento  Administrativo
Sancionador, a fin de identificar si alguno de sus funcionarios
se encuentra comprendido en dicha relacion y proceder a
cumplir con la correspondients normativa.

Claridad

Relevancia

oo

La UNI a través de los canales de icacion intemos

Coherencia

(correo electronico, intranet, periédico mural, d
oficiales, entre otros), informa timestralmente a los

Claridad

funcionarios y servidores sobre la importancia de contar con
un sistema de control intemo.

oo

La UNI incorpora en una clausula contractual con los
proveedores o consultores la manifestacion de ambas partes
del “rechazo total y absoluto a cualqui tipo de ofrecimi

Coherencia

Claridad

dédiva, forma de sob ional I, regalo,
atencion o presion indebida que pueda afectar el desxrollo
normal y objetivo de los contratos”, o de ser el caso, solicita

unad ion jurada bajo los mismos términos.

(S04 )

Se comunica formalmente la informacion del Plan de Accion
Anual para la implementacion del sistema de oontrol intemo,

seg(in corresponda, a los 6rganos o uni icas que

Cof

Claridad

participan en la implementacion del sistema de control
intemo.

ojonjon

Los items 1 al 16 son suficientes para obtener la medicion de la

0,

ion 1: Cultura Organizacional’.

Suficiencia

Dimensiones / ftems

Indicadores

Evaluacion
Svala

Observaciones

Dimensién 2: Eje Gestion de

Evaluacion de Riesgos

17

Existe alineacion entre el Plan Operatlvo Inshﬂmonal el
cuadro de idades y el Pre i
Apertura.

Coherencia

Clandad

Ral

18

LaUNIas.lgmeI p io para la ejecucion de
las princi tratégicas institucionales del PEI.

P 2

Coherencia

Claridad
5 =

19

Coh

El titular de la UNI ha participado en la priorizacion de los
productos que se incluirén en el control intemo.

Claridad

Relevancia

p bquT'-)-y(r

1 i

Se ha utlfzado informacion de desempefio (pmwctos que
publico

p | sea mayor) en la
pnonzaetén de los productos que se incluiran en el control
intemo.

Coherencia

Claridad

Relevancia

aja|a|a|a o oo |afofafon

21

Los productos priorizados en el control intemo son los que
contribuyen, en mayor medida, con el logro de los objetivos
estratégicos institucionales tipo | del Plan Estratégico
Institucional (bienes o servicios finales entregados a la
poblacion a la cual sirve la UNI y cuyas condiciones se busca
mejorar).

Coherencia

Claridad

Relevancia

oo

En la identificacion y valoraaén de riesgos, hm parnctpado
los 6rganos o unid:

productos priorizados con sus s funcionarios y semdores con
mayor conocimiento sobre el desarrollo de los mismos.

Coh

Claridad

Relevancia

Durante la identificacion de riesgos de cada producto
priorizado, se ha analizado si los riesgos identificados son los
que afectan en mayor medida la provision de dicho prodi

Coherencia

Claridad

%

Durante la identificacion de riesgos de cada producto

priorizado, se ha identificado los factores que podrian afectar

negativamente el cumplimiento de estandares y plazos
tablecidos en dicho producto.

Coherencia

Claridad

Relevancia

oo jon ojonjon
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Dimensiones / tems

Evaluacion

Obser

2

Durante la identificacion de riesgos de cada producto
priorizado, se ha identificado si existen riesgos de soborno
(coima), fraudes financieros o contables, entre ofras clases
de riesgo de conductas irregulares.

Coherencia

Claridad

Relevancia

Durapte la identificacion de nesgos de aada J 1o

Coh

do, se ha lizado si !
contables y administrativos falsos, sobracostos 0
ia de para fines distintos al original.

Claridad

Relevancia

27

Durante la identificacion de riesgos de cada producto
priorizado, se ha analizado si los funcionarios y servidores
pueden estar motivados, influenciados, inducidos o
presionados a recibir sobomos (coimas).

Coherencia

Claridad

Relevancia

28

Durante la identificacion de riesgos de cada producto
priorizado, se ha analizado si es posible que actores o
consultores externos influencien sobre las decisiones de los
funcionarios para realizar sus requerimientos de servicios.

Coherencia

Claridad

Relevancia

En la identificacion de riesgos, se ha analizado la posibilidad

Coh

que en un proceso de contratacion se favorezca a un postor
o postulante.

Claridad

Se ha determinado medidas de control al menos para todos
los riesgos valorados que se encuentran en los niveles
medio, alto y muy alto.

Relevancia
ek :

Claridad

Relevancia

g i |n oo oo oo

Actividades de Control

31

Coh

EIérgmooumdadorgMna sponsable de la ejecucion de
las medidas de remedi y medidas de control cuenta con
adecuados recursos financieros para cumplir con su funcién.

Clandad

Rel

32

Durante la determinacion de las medidas de control, se ha
analizado si dichas medldas permlhrén reducir
ignificativamente los P fiesgos.

Col

Claridad

Durante la determinacion de las medidas de control, se ha
analizado si dichas medidas son factibles de implementar por
la UNI.

Coh

Claridad

Relevancia

34

Se hen desarrolledo talleres participati e

Coh

panel de expertos para d inar las medidas de control.

Claridad

Relevancia

35

La UNI ha d inado los 6 0 unidad &

Coh

responsables de la ejecucion de las medidas de control
contenidas en el Plan de Accion.

Claridad

Los items del 17 al 35 son suficientes para obtener la medicion
de la “Dimensién 2: Gestion de Riesgos”.

Suficiencia

g fanfanjanfanjonjaon [ anjaonfon

5

SDimensiones / ftems

Indicadores

Evaluacién

Observaciones

Dlmslbn 3: Eje Supervisién

Los drganos y unidades organicas de la UNI realizan
i para conocer oportt si los procesos en los
que intervienen se qesarmllar] de acuerdo con los

L4 \ /

Coherencia

Claridad

Relevancia

oo

37

Las

S R ylos detectados en ol monit
tran y o con i

Coherencia

Clandad

oo

se
eone!ﬁndequesetomenlas i ias para su

Ral

correccion.

La UNI cumple los plazos blecidos para la

Coh

implementacion de las medidas de remediacion y medidas de
control, contenidas en el Plan de Accion Anual para la
implementacion del Sistema de Control Interno.

Claridad

Relevancia

Al menos una vez al mes se reportan los resultados del

Coh

seguimiento de la ejecucion del Plan de Accion Anual para la
implementacion del sistema de control intemo al titular de la
UNI y demés miembros de la Alta Direccion.

Claridad

Relevancia

Pagina 3de 4
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SDimensiones / items Indicad 1 Ezvnlusacié: 5] Observaciones
Se implementa las recomendaci ue formulan los | Coherencia 5
érganos de control (Contraloria General, Organo de Control | Claridad 5
Institucional y Sociedades de Auditoria designadas), las ["Relevancia 5
mismas que constituyen compromisos de mejorami
Los items del 36 al 40 son suficientes para obtener la medicion e 5
de la “Di 6n 3: Supervisién’”. Suficiencia

Lima, 25 de setiembre de 2020

Firma del Juez Expeno'
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EVALUACION DE LA VALIDEZ DEL
INSTRUMENTC PARA MEDIR EL "GRADO DE MADUREZ DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO"

Datas del Juez Evaluadar
Apellidos y nombras: Comejo Pérez Silvia Stephany DML N* 41308778
Especialidad: Certficada en Control Interne por COS0 Sponsoring Organizations.
Evaluadorivalidader de caldad en auditoria inferna, cetificada por el Institute de Audiores Intemos de
Argenling.
Magister en Auditaria por 12 Universidad del Pacifico,
Egresada de [a massiria en Banca y Finanzas en la Universidad Macional Mayor de San Marsos,
Diplomadn en Gesfion Pobiica v Gobiema por 12 Universidad de Plura
Egresnda del Frograma de especializacién en concesidn, financiarmients y regulesian de servicios piblicos &
infraestructuras por la Universidad del Pacifico.
Cargo e Institucion donde labora: Jefe del Organo de Control Institucional de Provias Macienal, designada por la
Contraloria General de la Repiblica.
Docente & fempo parcial de la Universidad del Packico.

Criterios
Caherencia : Elitern liene redackin Iégica con la dimensian que esta midianda,
Claridad  : El itam &5 compransible (clara), no genera confusian o contradiccionas,
Relevancia ; El ilem es esancizl o importantz para la dmensidn que va 2 medi,
Suficlencia : Las ilems qua corfgrman una misme dimengion basla para obtaner |2 medisin do dsfa.

Escala Evaluativa
1w inzceptable 2= Deficenle 3 =Feguler 4= Bueno 5= Excalente
Dimensianes [ tems Criterios i Ezﬂlu;m: 3 Observaciones
Dimansicn 1: Eje Cultura Organizacional
Ambignte de Contral
1 La Unl en e #ha 2019, ha realizado al menos una charta de | Coherenda X
sergibiizacion, drigido 8 sus fundorsios y servidores, | Glaidad X
scbee Efca, integridad y su imperlancia en B funcikdn | Relevancia X
plblca.
Coherenda Fi
La proposiciédn  puede  generar
corfugion en el coleboredor
respecio 8 k2 valoraciin de las
La UNI cuenla con fmeamientos o nomas intesnas disposiiones intésnas, al no poder
2 | eprobedas que mgulan |3 conducta de sus fumcionarios v | Claridad X diseriminar si esta e refiera solo a
servidores en al ejerciclp de gus lurtiones, sspecics  funcionales, @ Ios
conductusles, o a  embaos,
generindose  distorziones. en la
raspuesia ohienida.
Relavancia X

3| LaUNI cuenta can un progsdmignto aprobada gua parmile | Goberencia

reciblr denuncizs confra sus funcionarios v serddores que | Clandad

wiresran |a élica o nommas de conducta, Relevanda

4 le Secelaria  Ganeral como resporsable de 3 | Cohersncia

implemantacin del Sktema de Cantral Inbemo en la UML an [ Clandad

al afip 2019 ha capacitado a los demas drganos o unidades
Qs que parficipan en la implementaciin de! Sistema | Relavancia
dit Contrl Interno sobre temes de condrl ifema.

3| La UNI cuenta con al menos un funcionario o sanidar qua | Coherencia

se dedics permanentemanta, a la  sensibiizacén, [ Claidad

capacilacion, orientadion y soporle & g Shgancs o unidades
orgenicas para k implementacion del sistema de cordol | Relevancia
interng.

Se encuenian claramente identilicadas los dganos o | Coherenca

6 | uridedes arganicas responsables de la gjecucidn da los | Clandad

producles pricrzados en el sislema de condrol inlema, Ralevancia

T La UMI ha divnchdo 2 sus colaboradones |a informacian dal | Caherencia

cumplimienia ¢ sus cbjefvos, medas o resuliades, 8 Pevés | Clanidad

L ] e e e e o L o b B e S

e ks canales da comunicaciin e informacién que dspone .
fromen slechdniea, iranel, poribdico mural, documentas | SV

Pagnatdes
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Dimensiones | items Critesios E;‘Iu;m: 5 Observaciones
cficides, enre olros).
Coherenca X
La proposicién  pusde  generar
La UNI en el afic 2019 reslizd una eveluecibn anual del cnfgln. en o colaborador
8 | cosempaii de kes funcianarics, Claidad X e
cimunscrinires a los funcionarios ¥
o & o gerdderes.
Relevancia X
] Los diganas o unidades organicas resporsables de R | Coberancia X
sjecucian de les medidas da remediscidn y medidas de | Clanded X%
confrgl repartan mensuakmenle sus avances & Grgano o
wnidad cegdnica resporsabie de ko implemendaciin del | Relevanca X
slztema de control intamo.
1o | La UNI uliza indicadores de desempario para madr ol logro ut"m'?; cla i
da gus abjetvos, metss o resultados. -
Redevanca X
La UNI ha fipficade an su Reglamends de Infracciones ¥ | Coberencia X
Sanciones del personal, o documento que hega sus vacas, | Claridad F
11 [ Eas conductas wfracloras por incumpimientc de las
funciones releconades & la implamentacicn del sislema o2 | Refevancis i
ol inlama,
Infarmacidn y Comunicacion
Caharencia X Esta proposicion no sa asoda de
Le UMI he cumplide con ddundir a la cidadania la | Cleridad % | menera directa con el objiho de
rlamacitn ce su gecucidn presupuestal, de doma la iwesligacin, eade que se
12 | semesiral, a lravis de les canales de comuricaciin oue relaciona  con obros  aspectos
dispong [internet, peribcico mural, documentos oficiales, | Relewvancia 5 vinculados & cumpimiena cel
anlrg olras). Mar normaliva dir la
transparencia en |e gestitn pablca
Caoherendia *
L LN revisa mensugimente b relacien da luncianarics Es imporanie que 1 propesiion
inhabifladas  en &l Procedimients  Adminisiiafive precss s osolo 56 refiere &
13 | Senclonedor, 8 fin de identficar sl slgune de sus | Clarded X funcianerics o la respuests qua e
funcianerks se encuentra comprendido en dicha reladon y requise invaluce lambidn a lag
procader 8 cumplr con ka comeapondiania normativa senidarne.
Relgvancia *
La UNI a fravés da los canales de comunicacion mamos | Coherancia *
(cormea elecirbnica, intrened, pertcico mursl, documentos | Clanidad %
14 | cficies, entne olres), indoma  limesiralments & s
furcionarios y sanvidores sabra la imporiancia de contar con | Relevanda X
un sistema de contnol imsmo.
La UMI incorpora en wna clausula conlractual con bos | Cobesencia X
proveedores o censuliores |8 manilestacidn de ambas | Claridad X
pates dal “rechazo kotal v absolulo 8 cualquier Tpo de
i8 ofecimianio, dadiva, foma da soboma nacond o
wensnecianal, regalo, slencidn o peeskn Indebida gque q
punda sfocter o desaralc romeal yockjsivo de los | DEEVENGE X
confratos”, o da ser & caso, solicila una declaracian jurada
bajo g mismes Werming.
Ea comurica formalmente & infemacicn del Plan de Acchin | Caherencia x
Anual para la Enplementacidn del sistema de coobro inmema, | Clandad %
16 | sogin coresponda, a los drgancs o unidades erganicas que
paricipan en |z implementacion oel sistema de conirol | Ralevencla b
ntamo.
Seria cornenmenle que akguna
propasicidn  considerara si B
entidad cuenta con parkmelns
definidy  que  posibiiien e
monitorea dal cumplimiento, par
ftams 1 @ 16 son sulidentes pera obtaner | ian de | ) perls da bs  fheclonado
!.I:?:n:rnlbﬂ 1 E?Jhr:;ﬂr;:anlmﬂml'm SR Suficiencia x Sarvidans, respects 2 shiadnes
: . vinculadas & la élica y nonmas de
camducla; a fin da valorar los
esfuerzos de la UNL no salo par
regular diches malerizs, sing su
inlenks par pravenir yio cauialar
posibles dasviaciones relacionadas
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Dimensiones ! ems

Critorics

Evaluaticn

2

i

4

Chaercaciones

# |3 pehuacen de su personal a
Indi nival.

Dimensicnes | Hams

Indicadares

s |1

F

Dhseraciones

Dimonsion & £ Geslion de Riesgos

Evaluacion de Riesgos

7

Existe afineackin entre &l Flan Operaive Instiluconal, o
cusdry de necesidades y &l Presupuesio Insttucional de
Apertura

Lehergncia

Claridag

Relevangs

La UNI asigna el presupuestia necesania para la gjecucitn
deE las pringpa'es actianes estratégicas insliucionales del
PEI.

Coherencia

Clanideg

Relevanda

S | S | | S| | S

El fidar de la LRI ha parfldipada en | priorizacian de los
preclucies qua sa incluign en el conlral inksmp.

Coherencia

Claridad

Seit | e

Ralevanda

Es  neotsaio loma  en
corsideracion que of cuestionario
serh aplcado A colaboradones de
la Cfigna Central de Recwsos
Humaros de la UNI, ks que no
nibEsariamante tienen
conocimiente  direcle de B
paicpacion del fiubr en &
pocess da prignzacion de bog
preducies; sihuacitn que $& asume
coma parke del instrumento y que
fesd  nelacidn  crifca con B
respuesia a oblener.

5a ha wilizada informiasiton de desermnpeio (productos que
presentan  bajp  desempafi) y  presupuesty  pdbico
[producios cuya asignaciin presupusstal sea mayar) en 8
prignzacion da los productos que se indidrén en el eordol
niamo.

Coheranca

Clarided

Ralevandia

i

Las procuctos pricnizedos en el corfrel inteme son los qua
covribuyen, en meayoe medida, can of lagne de los objetives
ecialégicgs  instilucianales tipo | del Plan Esiratégico
Ingthcianal (bienss o sendcios findes entregacos a la
pablacien a ka cual siva la UM y cuyes condiciones se
busca majorer].

Coherencia

Clridad

o ) - -

Relevandia

e

En la idaniificackin y valorackin de riesges, han paricpado
s begancs o unidades organicas responsables de los
preductos pricnzados con sus funcionanias y Senddores con
mayar conccimienla sabre el desarolla de ks mismes.

Coherencia

Claridad

Relkvancla

Durante k2 Menlifcacidn de riesgos de cada producio
priorizade, s fa analizada si bos riespos idendficados an
s que afectan en mayor medide l& provision de dicha

Cohengniis

Claridad

Rielevancin

ot

Durante 2 ienlifcackin de resgos de cada producio
prigizade, 32 ha identficado ks faclores que podrian
#eclar negalivamenta el cumplimiznte de esténdans y
plarns esteblecidos en dicha praducia,

Caherencia

Claridad

Ralervancia

Durante k& identificeciin de resgos de cada producio
prigrizade, 58 ha identilicada si existan riesgos de saboma
{eaima), fraudes financieros o conlebles, anlre olras dases
da riesgo de conductas Imeguiares.

Caherencia

Claridad

Ralewzncia

Duranle la idantificecidn de resgos de cada producio
prigrizade, se ha analzaga & se pesenlan regisiros
cordables v administrativas  falsos, sobrecoslos @
fransferancia de recursos para fnes dstinlos al ariginal

Coherenta

Claridad

Releancia

Quranle la idenlificacian de resgos de cada producio
priarizade, se ha anal2ade $i ks funciananos y servidores
pueden eslar malvados, influenciados, inducids &
presianades a rechir scbames (caimas).

Caharenda

Claridad

Ralenancia

Duranle B idanlificacidn de riesgos de cada produca
wiagrizade, s& ha anakzado i es posible oue acles o
cordidlones exlemos infuandien sabra las declilones de los
funcionarias para realizar sus requarnmientcs de Sanicios,

Caharencia
Claridad

Relevancia

Enla kentficacion de fesges, se ha analizado la posbikdad
QUi EN un procaso de conbralicion se favamzea a un poslor

Caharencip

Claridad

e e I e S ] el T B ] B el Bl I b I ol B I ]
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Dimensiones | lems Indicadares E;Iu;ﬁd: T Observeciones I
a pastularia. Rulevanca E: |
30 | 5e ha delerminada medidas de control & manos para todes | Coherancia x |
Ios riesgos valorados que Be ENcuentEn en los niveles | Cladad %
media, 8Ea y muy alia, Ralavancia X
Actividades de Gontrel
1 degano o uridad orghnica responsatie de la ejecucion de | Caoherancla X
3 fas modidas de remadiacion y medidas da controd cosnle | Claidad X
-:m_adamadns recursas finanderas pera cumglin con su Ealavanda ! X
Durarde ka determinacion de las medidas de conirol, s2 ha | Coherancia ] X
32 | angizade sl dches medides  permitran  reduck | Cladad X
significativamente los corespandientes riesges. Ralvanda X —
Durarita la daterminacitn de las medidzs de canlal, s& ha | Coherencia X
33 | analizado si dichas medidas son faclibles de implementar | Clarided X
parla LML Ralevandia X
54 | 88 hen desarilado talieres paticpaties, entisvistas o gf:r;"::“ i 1|
jpanel de experios para dalerminar las medidas da conlrol. Rekvan: 2
La LRI ha delermirady los Grganos o unidades orgdnicas | Coherancia X
msponsablas de la ejecucion de les medidas de conlrdl | Clardad X
corferidas en el Flan da Accibn, Felavanca ]
Earia conveniente que  alguna
proposicitm  considerara s la
enlidad, ademits de habar tbmada
@n cuenla si el trgena o unidad
omérica  responsable  de  la
eEtucidn e s madidas da
remediacidn ¥ medidas de control
depeme die adecuados recursos
financiarcs pera cumplir con su
Los itams dal 17 & 35 son suficientes pars obtaner | medicién funcibe; ha incarparadn, coma
e | “Dimensian 2: Gestion de Rissgas” Suficiencia || | RN UL, N
aciividades”, [arfo #nancieremena
coma téonicaments,
premuniéndase cel andliss Eenica
¥ legdl camespondianta que e
gararfice de manera razanable, la
corfinuidad  de  las  actiones
dispueslas en al marco de wna
mejora  confnua d2 A
implemeniacitn del Sislema da
Contral kntarmo.
Dimensianes | lbems Indicadares ?‘";‘H: 3 Qbservaciones
|_Dimensidn 3: Eje Supensiin
Los anganos y unidades oeganicas de la UM reslizen | Cecherencla X
35 acciones para canpeer opotunamente si log precesas en ks | Clandad X
que inlervgnen se desaralan de acuerda con ks -
procedimisntns eslablecidos (menilorag). Relavanca £
Lats duficiencias y bos problemas datectados en el monfareo | Coherencia X
a7 |2 regisiran y comunicen con grontited a koS respansebiss | Clandad E
can @l fin de que 32 1omen 138 JCHones NICEEANas para su E g
Pt RlEvancia X
L UND cumple los plagos  eslableccos para k2 | Cokerencia X
8 implemaniaciin de las medidas de remediecion y medides | Claridad X
de contral, contenidas en & Flan da Accitn Asual para l
rnprnanacion dal Ssloma da Control Intern, Redavand X
Al menas ura vez 8l mes 50 repartan los resullados dal | Coherencia X
39 saguimienta da fa ejecucion del Plan de Accdn Anual para | Clardad X i
la implementacidn del sistema de canlnal imemo al fitular de ;
Iz UK y demis mieminres de 2 Alls Diraccian, Relevancia X 1
g | 5¢ impiemenlan las recomendaciones que farmulan los Coherancia X
drganas de canirol {Cantraloria General, Organo de Contrgl | Clanided A
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Cimensiones | fems

Institucional y Socededes de Audiloria designadas), las
MiSMas que consliluyen compramiscs de mejeramiama.

Indicadores

Evaluseitn

2

3

q

Oheemaciones

Relvancia

Los iems gl 36 al 40 son sulicianias para chianer la medicidn
de la "Dimensian 3 Supervision”,

Suficiendia

Sefa  cormenienta que alguna
propasicidn considerare sl e
enlidad, desariolla las actividadies
vinculadas al g Supenision con
bass en el estEvecimienn g
menilgnsa e KR Indicadanes
@ayes de nesgo’,  habiando
dafinida prevamenta las
ecividedes  cuya  crilicidad

meguisren acciones irmediatas que
coadyueen a supersr
avaniugiments pesiies

desiacianes cuyo impaclo 583 da
relevancla para la crganizaciin en
$u conjunto.

Lima, 28 de seliembee de 2020

Firma del Jusz Expario

PignaSdes
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EVALUAGION DE LA VALIDEZ DEL
INSTRUMENTO PARA MEDIR EL. “GRADO DE MADUREZ DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO”

Datos del Juez Evaluador @ f
Apellidos y nombres: Zhin &@2 c2e DNL N°® 4 %2057 52
Especialidad: __ CONTAOR _Puiico

Cargo e Institucion donde labora; SURUSIR O SWEAL SURTERFIN SEGI2DND _TIFHA )
ExrGRVA DE LA CIJ/WEAZG,@’A Sl .

I‘Aﬁ‘&r‘-&) K0 YRS om0
P b?/Oc‘/sﬂqo — ABG2T +
Criterios

Coherencia : El item tiene relacion logica con la dimension que esta midiendo.

Claridad  : El ftem es comprensible (claro), no genera confusion o contradicciones.

Relevancia : El ilem es esencial o importante para la dimension que va a medir.

Suficiencia : Los items que conforman una misma dimensidn basta para obtener la medicion de ésta.

Escala Evaluativa
1 =1Inaceptable 2 =Deficiente 3 =Regular 4 =Bueno 5 =Excelente
" e : P | Evaluacién | <
Dimensiones / items Criterios 213475 Observaciones

Dimensién 1: Eje Cultura Organizacional
Ambi de Contro}

1 La UNI en el afio 2019, ha realizado al menos una charla de | Coherencia
sensibilizacion, dirigido a sus funcionarios y servidores, sobre | Claridad
ética, integridad y su importancia en la funcién plblica. Relevancia
2 LaUNI cuenta con i ientos o normas intemas aprobad: Coherencia
que regulan la conducta-de-sus funcionarios y servidores en | Claridad
el ejercicio de sus funciones. Ret }
3 La UNt cuenta con un procedimiento aprobado que permite | Coherencia
recibir denuncias contra sus funcionarios y servidores que | Claridad
vulneran la ética o normas de conducta. Relevancia
4 La Secretaria General como responsable de la | Coh i
implementacion del Sistema de Controt intemo en la UNI, en | Claridad
e afic 2012 ha capaditado a los demés drgance ¢ unidades [ Ratevancia
orgénicas que participan en la implementacion det Sistema
de Control interno sobre temas de control infemo.
5 La UNI cuenta con al menos un funcionario ° servidor que s Coh
dedica permaner a la sensibilizacion, Claridad
— :

)

orientaciéh y soporte a los érganos o unidades organi
para la implementacion del sistama de control intemo.
. B Se encuentran claraments- identificados los organos o | Cob
bles de la ejecucitn de los | Claridad
praductos pmnzados enel sistema de control intemo. Relsvancia
7 La UNI ha difundido a sus colaboradores la informacion del | Coherencia
cumplimiento de sus objetivos, metas o resultados, a través | Claridad
de los canales de comunicacion e informacion que dispone | Relevancia
{correo el , intranst, periodico mural, d os
oficiales, entre ofros),
1 8 | La UNI en ¢! afio 2019 realizd una evaluacion anual del | Coh
desempeiio de los funcionarios. Claridad
Relevancia
9 Los drganos o unidades organicas responsables de la | Coherencia e
ejecucién de las medidas de remediacion y medidas de | Claridad
confrol reportan mensualmenta sus avances al organo 0 | Relevancia %
unidad. organi 0 la i del
sistema de control intermio.
10 | La UNI utiiza indicadores de desempefio para medir el logro | Coherencia
de sus objetivos, metas o resultados. Claridad
Relevancia

SRR N R R RN Y R

AN

N

11 | La UNI ha tipificado en su Reglamento de Infracciones y | Coherencia . g o
Sanciones del persanal, o documento que haga sus veces, | Claridad ] L
las conductas infractoras por incumplimiento de las funciones | Relevencia >
relacionadas & fa implementacion def sistema de confrof
intermo. !
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Dimensicnes / ftems Criterios . |~ Ez‘" Iu; cié: 5 Observacicnes
Inf ion y G .

12 LaUNlhawn\phdccondlilmduala""“J‘laCoL
informacién de su ejecucion presupuestal, de forma | Claridad
semestral, a través de los canales de comunicacién que | Relevancia
dispone (internet, periédico mural, documentos oficiales,
entre otros).

13 | La UNI revisa mensualments la relacién de funcionarios | Coherencia o
inhabilitados en el Procedimiento  Administrativo | Claridad o
Sancionador, & fin de identificar si alguno de sus furicionarios { Relevancia P
se encuentra comprendido en dicha relacion y proceder a
cumplir con la correspondiente normativa.

14 | La UNI a fravés de los canales de comunicacion intemos | Coherencia
(correo electronico, intranet, periddico mural, documentos | Claridad o
oficiales, entre ofros), informa timestralmente a los | Relevancia %
funcionarios y servidores sobre la importancia de contar con
un sistema de conirol inferno.

15 | La UNi incorpora en una cléusuia contractual con fos | Coh L
proveedores o consultores la manifestacion de ambas partes | Claridad
del “rechazo fotal y absoluto a cualquier tipo de ofrecimiento, [ Relevancia
dadiva, forma de sobomo nacional o transnacional, regalo,
atencion o presién indebida que pueda afectar el desarrollo
nermal y objetive-de-los contratos”, o de-ser el caso, solisita

] una dedaraewn jurada bajo los mismes términes,

16 | Se i imente la inft ion del Plan de Accitn | Coh o
Anual para fa implementacion del sistema de control intemo, Clandad &
segln oorresponda alos 6rganos o unidad icas que | Rel e
participan en la imp ion del sistema de control
intero. -

Los items. 1 al 16.son suficientes pa:a obtener la medicion. de la Gt

“Dimension 1: Gultura Organizach | Suficiencia )

Dimensiones ! ftems Indicadores | EYaluacion Observaciones
112137475

Dimension 2: Eje GestiéndeRiesgos = =
Evaluacion de Riesgos

17 | Existe alineacion entre el Plan Operatlvo |nstm.|<;|onal el | Coherencia
cuadro de idades y el Presup | de | Claridad =
Apertura. Relevancia

18 | LaUNI as:gnael i io para la gjecucion ds | Cohergncia |
las pnncnpalas tralégicas institucionales det PEL * | Claridad &

Relevancia

19 | El titufar de la UNI ha participado en la priorizacion de fos | Cohetenci 2

productos que se incluirdn en el control intemo. Claridad e
[ i cd

20 | Se ha utllizado informacion de- pefio {productos que | Coh
presentan bajo  dessmpefio) y to piblico | Claridad oL
{productos cuya asignaci puestat csa mayor) en fa Relevancia b~
pnonzaam de los prmtmm qus ss incluiran en el coriirof
intemo.

21 | Los productos pricrizados en el control intemo son los que | Coherencia o~
contribuyen, en mayor medida, con el logro de los objetivos | Claridad B
estratégicos institucionales tipo | del Plan Estratégico [ Relevancia e
Institucional (bienes o senvicios finales entregados a la
poblacion ala.cual sirve la UN! y cuyas condiciones se busca
mejorar).

22 | Enla identificacion y valoracion de riesgos, han participado | Coh d
los drganos 0 unidades organicas responsables de los | Claridad
productos priorizados con sus funcionarios y servidores con [ Relevancia %
mayor conocimiento sobre el desarrollo de los mismos.

23 | Durante la identificacion de riesgos de cada producto | Coherencia 4
priorizado, se ha analizado si los riesgos identificados son los | Claridad e~
que afectan en mayor medida fa provision de dicho producto. | Retevancdia 4

24 | Durante la identificacion de riesgos de cada producto | Cot i &
priofizado, se ha identificado los factores que podrian afectar | Claridad 5
negativamente el cumplimiento de estandares y plazos [ Relevancia
establecidos en dicho producto.
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Dimensiones / items

Indicadores

Evaluacion
213145

Observaciones

25

Durante ia identificacion da riesgos de cada producta
priorizado, se ha idenfificado si existen riesgos de sohomo
(cotma) fraudes financieros o contables, entre otras clases
de riesgo de conductas i irmegularss.

Coherencia

[ 4e]

Glaridad

Relevancia

26

Durante la identificacion de riesgos de cada producho
izado, se ha lizado si se p

contables y administrativos falsos, sobrecostos o
f ia da 1 para fines distintos & originat.

Coherencia

Claridad

Relevancia

27

Duranta la identificacion de riesgos de cada producto
priorizado, se ha andlizado si fos funcionarios y servidores
pueden estar motivados, influenciados, inducidos o
presionados a recibir sobornos (coings).

Coharencia

Claridad

Relevancia

28

Durante la idenfificacion de riesgos de cada producto
pnonzado se ha anahmdo si es posible que actores o
sobre ias decisiones de los

Coherencia

Claridad

funcionarios para realizar sus imientos de servidios.

Coby Sa

Enla identificacion de riesgos, se ha analizado la posibilidad
que en un proceso de contratacion se favorezea a un postor
o postulants.

Clandad

Ral

Se ha determinado medidas de control al menos para fodos
los riesgos valorados que se encuentran en los niveles
medio, alfo y muy alto.

Cof

Claridad

OOV RNV YRERY

Actividadss de Control

El 6rgano ¢ unidad orgénica responsable de la ejscucion de
las medidas de remadiacion y medidas de control cuenta con
adecuados recursos financieros para cumplir con su funcion.

Coherencia

Claridad

Relevancia

Durante la determinacion de las medidas de conirol, se ha
analizado s dichas medidas permitiran  reducir
significativamente los correspondientes rissgos.

Coherencia

\b

Claridad

33

Durante la determinacion do las medidas de control, se ha
analizado si dichas medidas son factibles de implementar por
la UNI.

é}ohmncia

Claridad

Relevancia

34

Se han desarrollado talleres participativos, entrevistas o
panel de expertos para dt inar las medidas da confrol.

Coherencia

Claridad

Rolevancia

35

Cof ;

La UNi ha determinado los 6rganos o unidadk a
responsables de fa ejecucion de fas medidas de conh'o!
contenidas en el Plan de Accion.

Claridad

3

Relevancia

Los items de! 1% al 35 son suficientes para obtener la medicién
de ta “Dimension 2: Gestidn de Riesgos”.

Suficiencia

NEARRARR

Dimensiones / ftems

Indicadores

Observaciones

Dimensi(m 3: Eie Supervisién

Los brganos y umdades ixgénnas o la UN akran

acciones para conocer oportunamente si fos procesos en fos
que intervienen se desarollen de acuerdo con los
procedimientos establecidos {monitorso).

Coherencia

Claridad

Relevancia

RN e

37

Las deﬁclanclas ¥ los problemas detectados enel momloreo

Coherencia

Ciandad

¥ con p 1 & fos resp

Ba

con &l fin de que se fomen {as acciones ias para su
coraccion.

Coh

La UNI cumple los plazos idos para la
de

A PBT ST didas o

oonh'ol, contenidas en el Pian de Accién Anual para la
implementacion de! Sistsma de Control Intemo.

Claridad

NN AN

Relevancia

Al menos una vez al mes se reportan los resultados del

Cohel

seguimiento de la ejecucion del Plan de Accién Anval para la
implementacion del sistema de control interno 2l titular de la
UNI y demés mismbros de la Alta Direccion.

Claridad

AN

Relevancia
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de la “Di ién 3.

Dimensiones J ftems Indicadores —E—zv'——h%ﬁé—% Observaciones

40 | Se impl las daciones que formulan los | Coh

érganos de control (Contraloria General, Organo de Control | Claridad

Institucional y Sociedades de Auditoria designadas), las | Relevancia

mismas que constituyen compromisos de mejoramisnto.
Los ftems dal 38 al 40 son suficientes para oblener 1a medicion s

e Suficiencia
Supervisi

Lima, 47 de setiembre de 2020
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Validez de contenido del instrume nto que mide la Gestion de Recursos Humanos a través del juicio de expertos

item Jueces Xxi Mx CVCi Pei CVCic
Dra. Uribe Kajat Mg. Fernando Rosales Mg. Oscar Zafra
1 12 13 15 40 13.33 0.89 0.04 0.85
2 15 14 15 4 14.67 0.98 0.04 0.94
3 14 15 29 14.50 0.97 0.04 0.93
4 14 15 15 44 14.67 0.98 0.04 0.94
5 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
6 15 13 15 43 1433 0.96 0.04 0.92
7 15 14 15 4 14.67 0.98 0.04 0.94
g 15 13 15 3 14.33 0.96 0.04 0.92
9 14 14 15 43 14.33 0.96 0.04 0.92
10 15 13 15 43 1433 0.96 0.04 0.92
11 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
12 15 14 15 44 14.67 0.98 0.04 0.94
13 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
14 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
15 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
16 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
17 15 14 15 4 14.67 0.98 0.04 0.94
18 15 14 15 4 14.67 0.98 0.04 0.94
19 13 13 15 41 13.67 0.91 0.04 0.87
20 15 14 15 14.67 0.98 0.04 0.9
21 3 13 15 13.67 0.91 0.04 0.87
22 14 14 15 1433 0.96 0.04 0.92
3 15 15 15 45 15.00 1.00 0.04 0.96
CVCt 0.93
Nota: Se utilizé el método definido por Rafael Hernandez Nieto, en su libro "Instrumentos de Recoleccion de Datos en Ciencias Sociales y Biomédicas", donde:
Ixi = Sumatoria de los puntajes asignados por cada juez a cadauno de los items
Mx = Nivel de valoracién obtenido por cada item, entre los jueces = Zxi/J, donde T es el namero de jueces.
CVCi = |Coeficiente de validez de contenido por cada item = M x/Vmx, donde Vmx es el valor maximo posible que podrian otorgar los jueces.
Pei = |Probabilidad de error por cada item (probabilidad de concordancia aleatoria entre jueces) = (1/nimero de jueces) potencia por el nimero de jueces

CVCic = |Coeficiente de validez de contenido por cada item corregido = CVCi - Pei.

N=

CVCt= |Coeficiente de validez de contenido total == CVCie/N

Numero total de items del instrumento de recoleccién de datos

Interpretacion del CVC

Escala

Interpretacién

Menor que 0.60

Validez y concordancia inaceptables

Igual 0 may or de 0.60 y menor o igual que 0.70

Validez y concordancia deficientes

Mayor que 0.71 y menor o igual que 0.80

Validez y concordancia aceptables

Mayor que 0.80 y menor o igual que 0.90

Validez y concordancia buenas

May or que 0.90

Validez y concordancia excelentes

Conclusiones:

r

r

L.

3 de los items alcanzaron un CVCic entre 0.85 y 0.87, significando que la validez de contenido de cada una de ellas es buena; y 20 items alcanzaron un

CVCic may or que 0.90, lo que significa que la validez de contenido de cada una de ellas es excelente.

ElCVCt es de 0.93, lo que indica que la validez y concordancia del instrumento son excelentes.
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Suficiencia del instrumento que la Gestion de Recursos Humanos
a través del juicio de expertos

Dimension Jueces Yxd Mx | CVCd| Ped |CVCdc
Dra. Uribe |[Mg. Fernando| Mg. Oscar
Kajat Rosales Zafra

1 5 5 5 15 5 1 0.04 0.96
2 5 5 5 15 5 1 0.04 0.96
3 5 5 5 15 5 1 0.04 0.96
CVCt 0.96

Nota: Se utilizé el método definido por Rafael Hernandez Nieto, en su libro "Instrumentos de Recoleccion de Datos

Ixd=
Mx =
CVCd=

Ped

CVCdc =

CVCt=

en Ciencias Sociales y Biomédicas", donde:
Sumatoria de los puntajes asignados por cada juez a cada uno de las dimensiones.
Nivel de valoracion obtenido por cada dimension, entre los jueces = ¥xd/J, donde I es el ntunero de jueces.

Coeficiente de validez de contenido por cada dimension = Mx/'Vmx, donce Vmx es el valor maximo posible que

podrian otorgar los jueces.
Probabilidad de error por cada dimension (probabilidad de concordancia aleatoria entre jueces) = (1/numero de

jueces) potencia por el mimero de jueces.
Coeficiente de validez de contenido por cada dimension corregido = CVCd - Ped.

Numero total de dimensiones del instrumento de recoleccion de datos.

Coeficiente de validez de contenido total = ¥ CVCdce/N

Interpretacion del CVC

Escala Interpretacion

Menor que 0.60 Validez y concordancia inaceptables

[gual o fayor de 0.60 Validez y concordancia deficientes
y menor o igual que 0.70

Mayor que 0.71 Validez y concordancia aceptables

y menor o igual que 0.80

Mayor que 0.80 Validez y concordancia buenas

y menor o igual que 0.90

Mayor que 0.90 Validez y concordancia excelentes

Conclusiones:
r 1

Fooo

Todas las dimensiones alcanzaron un CVCde = 0.96 significando que la suficiencia de los items para obtener la
medicion de cada dimension es excelente.

El CVCt es de 0.96, lo que indica que la suficiencia de los items para obtener la medicion de la Calidad de la
Gestion de Recursos Humanos es excelente.
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EVALUACION DE LA VALIDEZ DEL
INSTRUMENTO N° 1 PARA MEDIR LA “CALIDAD DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS"
Datos del Juez Evaluador
Apeliidos y nombres: DNL N*
Especiabdad;
Cargo e Institucion donde Labora;
Criterios

Coherencla : B item liene relacion Wgica con la dimensitn que estd midiendo,

Claridad  :Elitem es comprenshie (daro), no genera confusidn o contradiosiones,

Relevancia : El item es esencial o importante para la dimensién que va a medr,
Suficiencia : Los iteme que conforman una misma dimensién basta para oblenar la madicidn de ésta

Escala Evaluativa
1 =Inaceptable 2=Deficienle 3 =Regular 4 =Bueno 5= Excelenle
Dimersiones { kaes Crherios (-~ Ez""";‘“: : Observaciones
| Dimension 1: Ingreso de la Persona al Servicio Civil de ia UNI

|_Perfiles de puesto

Respects de ks comvacatonias de parsonal realizadas en ol penodo
enero 8 diciembre da 2019 en la UNL, bejo el régmen de la
Corirataciin Adminiztrativa de Servicios — CAS, qua tan de acusedo
o5t uslod con cada una de las SCION0S SgAenins:

La Oficna Cenvd de re0s Humands Ie bindd | Coberencia X La funcion es asasaramiento y ro
¥%cnico en la alaborackn de fos perfies de acompafianiento.

puasto pare que la unidad orgdnica a su cavge Sormue of | Clandad %

raquermianto de personal.

2 | La Oficina Canlral de Racursos Humanos ravisd y agrobd | Coherencia
(previo 8 cada convocaloria) cada perfil de puesto que of | Clandad
Daspacho que usied dinga remitid para la confratacidn de | Relevanca
parsondl.

= || pel

Seleccidn

Respecto de s procedimiantos de selecctn madianta los cuakss
56 incorpord personal bao el régimen CAS 2 la unidad orginica a
su cargo, 6n @l pericdo enera a dickambre de 2018 ;qué tan de
acuerda estd usled con cada una de |as proposicionas siguientes?

3 | Todos ks ngresos de personal en &l mencionado penodo 3 | Cobecencia
realizarcn mediante concursa plbion de marites conducido | Clandad
por la Oficna Central da Recursoe Humanos. Relevancia

4| E{los) requarimiento (s) para la conlratacion e personal que | Coberencia X B (10s) requanmientos debe daar
remiis ls uvdad orginka @ su cargo & ks Ofcina Central de E (los) requarimiento (s)
Racurscs Humanas, contd oon |a justificacin de lanacasidad | Clandad
da conlralacicn v la disponibiidad presupuestada olorgada | Ralevancia
por la Oficna Central do Planiicacion y

5 wmamm’&wmahum.mu Coherencia
Sarvido Nacional de Empleo dal Ministero ds Trabsjo y | Clandad
Promocidn del Empleo, y en o Portl del Eslado Pervane’. | Relevancia

6 | Todas las publicaciones de las convocalonas da personal | Coherencia
realizadas en dicho penodo &2 mantuvieron minimo por cinao | Clandad
(5) dias habiles previo al inicio de la etapa da saleccion. Relevancia

7 | Les conwocalonas de persondl redizades en el refendo | Cobarencia
pericco, en la elape de evauacdn del posifents, | Clendad
consderaron como minimo la evaliacon cumicular y la | Relevencia
enlrevista.

R[] || x| x|

8 | Eimsutado de las evaluacionss de cada slapa se publico en | Coharencia
los madios uilzados para la convocaiora, contentendo los | Clandad
nombras de los postulantos y bs puntaes oblanidos. Relevancia

x| x| >

! Anticulo & del Decreto Legislativa N® 1057, madificado por cf articulo 3 de la Ley N* 29849, pablicada el 06 de abeil de 2012
Paghaideld
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Dimensiones ! [teems

~
“w
-~

Observaciones

Induccion

En refacion con las induccionas # personsl que mgresd a trabsjar
en la unidad crganica a s cargo a Yavis de concurscs plblicos en
&l panedo enaro 8 doembre de 2019 ;oud tan do acuerdo osld
uslad con cada una de kas proposiciones shgubanies?

9 | LaOficina Cenlral de Racursos Humancs elabomd y aprobo of
progama da nduccidn, el cual minimo considend: lemas,
modakdad, tempos, plazos @ ndcadares de cumpimento,

H asal como minimo considznd
debe dedr, considerando como

10 | La Ofcna Central de Recursos Humands, en todis ke
cases, bondd asisgenda lbanice 8 s unidad orginca a su
cargo para la detarminacion da los lemas do ba induccién

eepacifica.
11 | L2 Cficna Centrd ds Recursos Fumenos suporvsd 1o
ejecucdn de la inductidn eepecifca (presentacitn del
sarvidor, objethos y melss del fres  funcianes,
wmwwdmm otc) que raizb la unidad orgénica que

R B bt B e B b

Log itsms del 13l 11 son sufickeniss para obtaner la medcdn de fa
Dimensidn 1: Ingreso de la Persona al Servicio Civil de la
UNI".

Sulcrnca

»

Preria cormeocionss de las
obeavacicnes plankeadas en cada

" Dimensitn 2: Desarrolio de ka Porsona del Servicko Civil
|_Capacitacitn
En relesién con las

Dimensiones | fams

Indicadores

Evaluacion

geddicradas por la Ofcna
Cantral da Recursos Humanos de 1a UNI, en el perodo enso a
dickermbre de 2019, a favor da los senidores civles da la UNE ;Qué
tan de acuerdo esid usied con coda una de las preposiionss
siuientns?

12 | La OScna Contral de Recursos Humancs en coordnacidn
con los Gegancs y umidades crginicas efechsaron el
wamammwamw

13 | El referide Dagndsticn dentiicd brochas da

14 | En el Diagndetico de Neosdades de Capacitacan dal 2019
80 definid Ias acciones que debla realizar el servidor luego de

conchida la capactacion.

La Oficna Central da Recursos Hamanos da 1a UNE elabard
ol Flan de Desamollo de |as Personas [PDP) del a0 2019, &
cual fuo aprobado,

15

16 | La Ofcna Central de Recursos Humanos en el & 2013
redizd la sansbilzacion al pacsonal def servicio civil ds 1a UNI
sobre b imporianca de s capaclacion,

17 | LaCficina Central de Recursos Humancs ce 13 UNI en el afo
2019 gesfond las accicnes de capactacion (actividades de
ensafianza.apeanvizae).

18 | LaChicina Cenlral e Recursos Humanos de la UN| en el afio
2010 gastond y efectud ol segamento a la evaluaciin de la
capachiacitn @ cargo de 433 unidadss organicas a las que
pornacen ks senidores

DI DCIDC] | | | S | | | | S S | | | S | | e

Los items del 12 al 18 son sufickentss para obianer la medcdn de
la *Dimension 2: Desarrollo de la Persona del Serviclo Civil'.

£l numeral 16 deberia ubcarss, 58
Yola de la sensitilizaciin a ks
benaficianos ds la capadisciin.

Dimensiones / ltems

Indicadores

Observacicnes

| Dissarvaion 3: Satisfaccion del usuario de ks Oficina Central de
Recursos Humanos

Respacto ddl panodo enero 8 dosmiee de 2019, uled como

usuano de [a Ofcina Central de Recursas Humanas, en su caldad

do Jefe do Organc o de Ukidad Organica do la UNI:
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|a "Dimensién 3: Satisfaccion del usuario de la Oficina Central
de Recursos Humanos”.

Dimensiones | fterms Indicadores E.:' "3“ ﬂ‘ 3 Observacicnes
18 | ¢Qué lan salizfocho 58 encuona ustnd con ol personal qua | Coherenca X Scbire cudl responde of
Ingresh a vabaer en la widad orghrics & U cirgo en o encuastada: 1) conocimentas, 2)
penoda enero a doembre ds 2015, satslace |as necasidades hatildadss y 3) capecisades.
dol pwsio en cuanlo a conocimento, habddades y | Clandad X
capacidades par o desampena de las funcionss del puasto? | Relevanda X
20 | zQué tan saisiecho 99 encuenta usted con la Odana | Ceherenca X
Contral da Recwrsos Humanes, con ralacion 8 la gestitnique | Clanidad X
realizg en & pariodo enero & ddembre de 2019 en of procsso | Relevancia X
de ingreeo de personal pars qua labors on [a unidad orgiinica
usted dinga?
bl &l nwvel da conoamenia sotre geelin de ngreso | Cohemnca X Ingreso y 800 dos sub
de parscnal y capacitaciones, que demoskd el personal ds la mdolaneﬁﬁmhﬂm-ll'l
Oficna Cenval da Recursos Humancs en las gestionss sobre diferentos y cada uno de elos bene
dichos aspecios qua realizd la unidad organca a su cango 2y propia dindmica 5o recomienda
anle la chada ofcna. desdoblar aets item.
Clandsd %
| Releanda X
72 | Calfiqua & nhel 0s rapez en @@ sencdn a ws | Cobersnca X La misma recomendacin que =
requaimientos relacionados con & ingreso de parsond y ofoce on ol ilem 21,
capackacionss qua tuvo la Oficing Cental de Recursca | Clandad X
| | Humanos. Relavanaa X
23 | Calfique i3 catdad ganeral de ks sarvicios qus brinda la | Coherencia X
Oficna Central de Reoxscs Humanos. Clandsd X
Relevanda X
Les itoms del 19 & 23 son suficienles para cblaner lamedctnde | Suficenca x | Se sugers lomer en cusnla b

Lima, 20 de seliambre da 2020

“Firma m&potb
:_—fd'(r Y a BEe /d/-j‘#’
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EVALUACION DE LA VALIDEZ DEL
INSTRUMENTO N° f PARA MEDIR LA “CALIDAD DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS™

N ey
Apellidos y nombres; . y 2 ? nan

Especiaivad: (=, On JAN QZ d <
20777 .
/Wo/ &’ / @/77 ,
Cntarios / W&;,
Coharencla El item tiene relacion logica con la dimensién que esta midiendo.

DNLN® 65055535 /

Cargo ¢ Institucio: onde !ab;z

Claridad  : El item es comprensible (claro), no genera confusién o contradicoiones.

Refevancia : El item es esencial o importante para fa dimension que va a medir.

Suficiencia : Los items que conforman una misma dimension basta para obtener Ia medicion de ésia,

Escala Evaluativa
1 =Inaceptable 2 =Deficiente 3 =Regular 4 =Bueno 5 =Excelente
Dimensiones ! ftems Criterios E;‘m Observaciones
3:4:5

Respecto de las convocaforias de personal realizadas en el periodo

enero a diciembre de 2019 en la UNI, bajo el régimen de la

Contratacion Administrativa de Servicios— CAS, que tan de acuerdo

esta usted con cada una de las proposiciones siguientes:

1 | La Oficina Cenfral de Recursos Humanos ls brindd | Coherencia v
acompaiiamienio técnico en 1a elaboracidn de los perfiles de | Claridad v
pussto para que la unidad orgénica a su cargo formule el | Relevancia /
req to de personal.

2 La Oficina Central de Recursos Humanos revisé y aprobé | Coherencia /
(previo a cada convocatoria) cada perfil de puesto que el | Claridad v
Despacho que usted dirige remitié para la contratacién de | Relevancia %
personal.

Seleccion

Respecto ds los procedimientos de seleccion mediante los cuales
se incorpord personal bajo el régimen CAS a Ja unidad organica a
su cargo, en el periodo enero a diciembre de 2019 ;qué tan de
acuerdo esta usted con cada una de las proposiciones siguientes?
3 | Todos los ingresos de personal en 6l mencionado periodo se | Coherencia Cé
realizaron mediante concurso plblico de méritos conducido | Claridad
por fa Cficina Central de Recursos Humanos. . Rel i
4 | El (los) requerimientos para la contratacion de personal que | Coherencia
remifi6 la unidad orgénica a su cargo a fa Oficina Central de | Claridad
Recursos Humanos, contd con la justificacion de lanecesidad | Relevancia
de confratacion y la disponibilidad presupuestaria otorgada
por la Oficina Central de Planificacion y Presupuesfo.

5 | Las convocatorias se publicaron en ¢l Portal de la UNI, en el | Coherencia
Sewvicio Nacional ds Emplec del Ministerio de Trabejo y | Claridad
Promocion def Empleo, y en ef Portal def Estado Peruarno. Relevancia

NN ARINY

8 Todas fas publicaciones de las convocatorias de personal | Coherencia
realizadas en dicho periodo se mantuvieron minimo por cinco | Claridad
(5) dias habiles previo al inicio de la etapa de ssleccion. Relevancia

N

=~

7 Las convocalorias de personal realizadas en el referide | Coh i v
pericdo, en la etspa de evaluacion del postulante, | Claridad ]
consideraron como minimo la evaluacion curiculer y 18 | Relevancia /
entrevista,

8 El resultado de las evaluaciones de cada etapa se publicé en | Coherencia
los medios utilizados para la convocatoria, conteniendo los | Claridad [
nombres de los postulantes y los puntajes obtenidos. Relevancia

1 Articulo 8 del Degreto Legislativo N® 1057, modificado por el articulo 3 de la Ley N° 29849, publicada el 06 de abril de 2012.
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Dimensiones ! flems

« Criterios

Evaluacién

Ohservacionas

Indusgion

En mlacin con las induciones o personal que ingresé @ trobajar
60 1a unidad argénica & su cargn a fravés de conoursos piiblicos en
sl periodo enero a diciembre de 2019 ;qué tan de acuerdo esta
ustsd con cada una de las proposiciones siguientes?

9 [ LaOficina Centra! de Recursos Humanos elabord y aprobo el
- programa de induccion, ef cual minimo considerd: tamas,
madatidad, empas, plazos e indicadores de cumplinsanty,

Ceherencia

Claridad

| Reievancia

10 | La Oficina Cenlral de Recwrsos Humanos, en fodos fos
casos, brindé asistencia teonica 2 e unidad orgénica a su
cargo para la determinacion de los temas ds la induceién
especifica.

- Coherancia

Cleridad

Relevancia

11 | La Oficina Central de Recurses Humanos supsivisd la
ejecucion de la induccion especiica {presentacion dsf
| sorvidor, objstvos v meies dal  ames, funciones,
responsabifidadas, etc.) que realizd Ja unidad orgénice que
| usted dirige.

Cohersncia
Claridad

Relevancia

Los ftems del 1 al 11 son suficientes para obtener ia medicion de ia
“Dimensién 1: ingreso de la Parsona al Serviclo Givil defa
NI

Suficiencia

SESGINNE NG

Dimensiones / ftems

Indicad:

Evaluasion

Observacionss

2: Desarralle de la Pers : ]

Capacitacién  ~

En relacitn con las capaciteciones gesfionadas. por la Oficne
Central de Recursos Humanos de la UNI, sn &f petiado enero a
diciembre de 2018, a favor da los servidores civiles de fa UNI ;Qué
tan de 2ouerdo esta usted con cada una de las preposiciones

|_Siguientss?

12 | La Oficing Central de Racursos Mumanos an coordinacion
ccon los droanos y unidadss rgdricas efecluaron 8l
Diagnostica de Nacesidades de Capacitacion del afio 2019,

13 | E referido Diagnostico idenfifics brechas de capacitacion
censiderando la pertinencia con celacién a los perfiles de
pussto y los chietivos sstratégicos institucionales,

14 | En el Diagndstico de Nacesidedes de Capacitacion def 2019
58 defini6 fas acciones qus debia realizsr of samvidor fuego de
; - concluida la capasitacisn,

| ol Plen de Dasarrolio de las Personas {PDP) del afia 2019, &
cual fue aprobado.

15 | LaOficing Central da Recursos Humenos de fa Ul elabord |

18 | La Oficina Central de Recursos Humanos en &l afo 2010
raalizé la sensibilizacion al personal del earvigio civil de la UNI
sobra fa importanciz ds {s capacitacion,

17 | LaOficina Central de Recursps Humanos de 12 UMi en sl afio

- ensefianza-sprendizaje).

2018 gestiond las acciones da capacifecion (actividades de |

18 | LaOficina Central de Resursos Humanos de fa UNt en el afto
2019 gestiond y efectuo of sequimieniv & la evaluecion de I
| capacitacion a cargo de fas unidades orgénicas a las qua
{_perignscen fos servidores capacitados,

Los iterns def 12 af 18 son suficientes para oblener la madicion do
iz "Dimansion 2: Desarrollo de la Persona dsl Servicie Civil’,

ANUNDR N NN NS

. Dimensiones | ftems

Indicadores

]

Observaciones

Dlrmién&WwﬂéndﬂMdohOﬁcbqur

Remddmﬁmmmadumdeéais,usmdm
usuario de fa Oficina Central de Recursos Hurmanos, en su calidad
_de Jete de Organg, o ds Unidad Gradnica de fa UNI:

191 4Qué tan satistecho sg encuentra usted con af personal que
| ingrest a rabajor en la unidan organica 2 su cargo sn &l
periodo enero a diciembre de 2018, satisface las necasidades
del puesio sn cuanto 2 conocimiento, habilidades y
{____{ capacidades para ef desempsfia de fas funpiones def pussia?

Coherencia.

Clarided

4

Relevancia

Pigna2de 3
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Dimensiones | ftems tndicadores 7 Ef*‘:d? 5 Observaciones
20 | ;Qué tan salisfecho sa encuentra usted con ja Oficina | Gomerencia i,
Central da Racursos Humanas, con relacion 2l gestién que. | Claridad M
reaiizd en el periodo snero a diciembre de 2019 en el proceso. | Relevancia v

de ingreso de parsonal para que labore en la unidad argénica
que usted dirige?

21 | Califique el nivel de conecimients sobre gestidn de ingresc | Coherencia v
de persanaty capacitaciones, que demosird ¢l personal de fa | Clanidag
Clicina Central de Recursos Hunanos enfes gestiones sobre | Relevancia
dichos aspectos que realizé la unidad organica a su cargo
antes s oifeda oficina. :
22 | Celifique el nivel de rapidez en la atencion a sus | Coherencia v

™~

i tequatimientos relacionados con el ingreso de personal ¥ | Claridad ¥
capacitaciones que tuvo la Oficina Central de Recurses | Rofevancia /
| Humanes. p
' 23 | Califiqus I calidad general de los ssrvicios que brinda 18 | Gonerencia e
Oficina Central de Recursos Humanos. Claridad c{//

Los ilerns del 18 af 23 son suficientes para obtener 1a medicién ds | Suliciencia
| 1a "Dimensién 3: Satisfeccion det usuario de la Oficina Centrat
{_de Recursos Humanes”,

Uma/ﬂ de satiembre de 2020

Pdgiha8de 8
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EVALUACION DE LA VALIDEZ DEL
INSTRUMENTO N° § PARA MEDIR LA “CALIDAD DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS®

Datos de! Juez Evaluador

9 A
Apelidos y nombres; __ A/ Q‘T,@Z DNI. N® _4__,_,___ 3480552
Especiafidad: CON7TAOR — PUBLic O

Cargo e Insfitucién donde labora; SULEL /SR 6525@4/ S(/Bé'@e—‘?/g;k& SEGUR0 ZATERMD \) L
' 220N QT R2LOPIA G . \ )
mgra &5 ‘Sé s_trzfvw 5 ADr NS TS = PN QoI TR
riternos
Coherencia : El item tiene relacion logica con la dimensién que esta midiendo.
Clarided  : Elitem es comprensible (claro), no genera confusion o contradicsiones.
Refevancia : El item es esencial o importante parala dimension que va a medir.
Suficiencia : Los items que conforman una misma dimension basta para obtener la medicion de ésta,

Escala Evaluativa
1 =lnaceptable 2 =Deficiente 3 =Regular 4 =Bueno 5 =Excelente

Evaluacién

112]314]5 Observacones

Dimensiones ! ftems Criterios

Dimension 1: Ingreso de fa Persona al Servicio Civil de la UNI
Perfiles de puesto
Respecto de las convocatorias de personal realizadas en el petiodo
enero a diciembre de 2019 en la UNI, bajo el régimen de la
Contratacion Administrativa de Servicios - CAS, que tan de acuerdo
esta usted con cada una de las proposiciones siguientes:
1 La Oficina Central de Recursos Humanos le brindd | Coherencia
acompafiamiento tacnico en Ja elaboracion de los perfiles de | Claridad
puesto para que la unidad orgénica a su cargo formule &l | Relevancia
requerimiento de personal.
2 La Oficina Central de Recursos Humanos revisd y aprobd | Coherencia
(previo a cada convocatoria) cada perfil de puesto que el | Claridad
Despacho que usted dirige remitié para la contratacion de | Relevancia
personal,
Seleccion
Respecto de fos procedimientos de seleccion mediants los cuales
se incorpord personal bajo el régimen CAS a la unidad orgénica a
su cargo, en el periodo enero a diciembre de 2019 ;qué tan de
acuerdo esta usted con cada una de las proposiciones siguientes?
3 | Todos los ingresos de personal en el mencionado periodo se | Coherencia #]
realizaron mediante concurso piblico de méritos conducide | Claridad
por fa Oficina Central de Recursos Humanos. . Rell i
4 Et {los) requerimiantos para fa contratacién de personal que | Coherencia
remifi6 la unidad organica a su cargo a la Oficina Central de | Claridad
5 Recursos Humanos, contd con lajustificacion de la necesidad | Relevancia
de contratacion y la disponibilidad presupuestaria otorgada
por la Oficina Central de Planificacion y Presupuesto.
5 Las convocatorias se publicaron en ol Portal de la UNI, en el | Coherencia
Servicio Nacional de Empleo del Ministeric de Trebajo ¥ | Claridad
Proimocion det Empieo, y en ef Portal det Estado Peruano®. | Rejevancia

NN

X

6 | Todas las publicaciones de las convocatorias de personal | Coherencia
realizadas en dicho periodo se mantuvieron minimo por cinco | Claridad
() dias habiles previo af inicio de la etapa de seleccion. Relevancia

AN YRR

7 Las convocatorias de personal realizadas en el referide | Coh
periodo, en la etapa de evaluscién del postulante | Claridad
consideraron como minimo la evaluacidn curriculer ¥ 1a | Relevancia
enfrevista,

\

8 | Elresultado de las evaluaciones de cada etapa se publicden | Coherencia
los medios utilizados para la convocaloria, conteniendo los | Claridad
nombres de los postulantes y los puntajes obtenidos. Relevancia

A

L Articulo 8 del Decreto Legislativo N° 1057, modificado por el articulo 3 de la Ley N° 29849, publicada el 06 de abril de 2012,
Paginaide 3
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Dimensiones / itsms Criterios 5 E,: alu;m: 5 Observaciones
induccion

En relacian con las induccionas al personal que ingresd a frabajar

en la unidad orgénica a su cargo & través de concursos plblicos en

¢l periodo enero a diciembre de 2019 ;qué tan de acuerdo estd

usted con cada una de las propesiciones siguientes?

9 La Oficina Central de Recursos Humanos elabord y aprob6 el | Coherencia
programa de induccion, el cual minimo considerd: temas, | Claridad 3
modalidad, tiempos, plazos e indicadores de cumplimiento. | Relevancia % 1

10 | La Oficina Central de Recursos Humanos, en fodos los | Coherencia
casos, brindd asistencia técnica a la unided orgénica a su | Claridad
cargo para la determinacion de los temas de la induccion | Relevancia g
especifica.

11 | La Oficina Central de Recursos Humanos supervisd la | Coherencia e
sjecucion de fa induccion especifica (presentacion del | Claridad
servidor, objefivos y metas del 4ama, funciones, | Relevancia o
responsabilidades, eto.) que realizb Ja unidad orgénica que
usted dirige.

Los items del 1 al 11 son suficientas para obiener la medicion de la | Suficiencia

‘Dimensién 1: ingreso de la Persona ai Servicio Civif de la (¢

UNY".

Dimensiones | tiems. Indicadores —ﬂ—‘—Ez"h;qg:—v—s— Observaciones.
 Dimenaién 2: Desarrollo da la Parsona def Servicio Civit

Capacitacién -

En refacion con las capacitaciones gestionadas por la Oficina

Central de Recursos Humanos de la UNI, en el periodo enero a

diciembre de 2019, a favor de los servidores civiles de Ja UNI ;Qué

tan de acuerdo esta usted con cada una de las preposiciones

| siguientes?

12 | La Oficina Cenfral de Recursos Humanos en coordinacion | Coherencia r
con los Arganos y unidades organicas efectuaron al | Claridad [
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion del afio 2019. | Relevancia

13 | El referido Diagnostico identificd brechas de capacitacion | Coherencia |
considerando la pertinencia con relacién a los perfiles de | Claridad 4
puesto y los objetiyos estratégicos institucionales. Relavancia _

14 | Enel Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion del 2019 | Coharencia ¢/
se definit las acciones qus debia realizar el servidor luegn de | Claridad 1%
concluida la capacitacion. Relevancia o

15 | La OficinaCentral de Recursos Humanos de la UNI slaboro | Coherencia ¥
el Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) del afio 2019, el | Claridad v
cual fue aprobado. Relevancia

16 | La Oficina Central de Recursos Humanos en el afio 2019 | Coherencia
realizé la sensibilizacion al personal del servicio civil de laUNI | Claridad (&

] scbre fa importancia de 1a capacitacion, Relevancia 28

17 | LaOficina Central de Recursos Humanos de la UNl en el afic | Coherencia o
2019 gestiond las acciones de capacitacion {actividades de | Claridad s
ensefianza-aprendizaje). Reslevancia o1

18 | LaOficina Central de Recursos Humanos de fa UNf en el afio | Coherencia e
2018 gestiond y efectud el sequimiento a la evaluacion de la | Claridad
capacitacion a cargo de {as unidades orgénicas a las que | Relevancia v
pertenecen ios servidores capacitados.

Log items del 12 al 18 son suficientes para obtener la medicion de | Suficiencia

la “Dimensién 2: Desarrollo de Ia Persona del Servicio Civil’.

Dimensiones / tems Indicad: 7 E;#“%“-T 5 Observaciones

Dimensién 3: Satisfaccion del usuario de la Oficina Central de

Respecto del periodo enero a diciembre de 2019, usted como

usuario de la Oficina Central de Recursos Humanos, en su cafidad

de Jefe de Organo o de Unidad Orgénica de fa UNI:

19 | ¢Qué tan satisfecho se encuentra usted con el personal que | Coherencia
ingrest a trabajar en la unidad organica a su cargo en el | Claridad )
periodo enero a diciembre de 2019, satisface las necasidades | Relevancia o
del puesio en cuanfo 2 conocimiento, habiidades y
capacidades para el desempefio de fas funciones def puesio?

Pagina 2 de 3



' de Recursos Humanos”.

Dimensiones / ftems Indicadores 5 Observaciones

20 | ¢Qué tan satisfecho se encusnira usted con la Oficina | Coherencia 4

Central de Recursos Humanos, con relacién a la gestion que | Clarided v

realiz en el periodo enero a diciembre de 2019 en el proceso | Relevancia PA

de ingreso de personal para que lahore en la unidad orgénica

qua usted dirige?
21 | Califique el nivel de conacimisnto sobre gestian de ingreso | Coherencia e

de personal y capacitaciones, que demostré el personal de la | Claridad I

Oficina Central de Recursos Humanos en las gestiones sobre | Relevancia /'

dichos aspectos que realizé la unidad orgénica a su cargo

ante la citada oficina.
22 | Califique el nivel de rapidez en la atencibn a sus | Coherencia v

requerimientos telacionados con el ingreso de personal y | Claridad ¢

capacitaciones que tuvo la Oficina Ceniral de Recursos | Relevancia

Humanos,
23 | Califique la calidad general de los servicios que brinda la | Coherencia 2

Oficina Central de Recursos Humanos, Claridad L

Relevancia & N

Los items del 19 al 23 son suficientes para oblener la medicién de - | Suficiencia
ta ‘Dimension 3: Satisfaccion del usuario de la Oficina Central

Lima, ¥ de setiembre de 2020

Pagina3de 3
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Anexo 5
Confiabilidad de Instrumentos

Confiabilidad del instrumento que mide el Sistema de Control Interno

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 5 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 5 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
977 977 38

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Escala Nivel de confiabilidad
0.90 a més Excelente
>0.80y<0.90 Muy bueno
>0.70y <0.80 Satisfactorio
>0.60y<0.69 Deficiente
<0.60 Inaceptable

Nota. Datos tomados de Hernandez (s.f.).

Como se advierte, el Alfa de Cronbach alcanzé el valor de 0,977, que indica que la
confiabilidad del instrumento es excelente.

Confiabilidad del instrumento que mide la Gestion de Recursos Humanos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 5 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 5 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,821 ,837 27

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Escala Nivel de confiabilidad
0.90 a mas Excelente
>0.80y<0.90 Muy bueno
>0.70y <0.80 Satisfactorio
>0.60y<0.69 Deficiente
<0.60 Inaceptable

Nota. Datos tomados de Hernandez (s.f.).

Como se advierte, el Alfa de Cronbach alcanz6 el valor de 0,821, que indica que la
confiabilidad del instrumento es muy buena.
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Anexo 6

Grado de madurez del sistema de control interno y calidad de gestién de recursos humanos en la Universidad Nacional de Ingenieria - 2019
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Leyenda:

= Variable

Var.

= Dimension

Dim.
Pr.

Proposicién o pregunta
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