UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS, CONTABLES Y
SOCIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

Tesis:

Control interno y la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy,

Cusco, 2024

Asesor(a):
Mgt. CPC. Tapara Caceres, Maria Soledad
Autores:

Puma Caceres, Tania Liseth
Ugarte Zevallos, Yessenia Martha
Para optar el Titulo Profesional de:

Contador(a) Publico
Cusco - Cusco - Peru

2026



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS, CONTABLES Y SOCIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

ACTA DE SUSTENTACION DE TITULO PROFESIONAL WCTA N°: 022

Enlaciudadde Cusce , alos 08 dias del mesde mavo del 2026, siendo las
10:32 am horas, se reunieron los integrantes del Jurado designado por Resolucién Sub
Directoral N°  190-2026-UTEA-FC-£CICS-2PC de la Escuela Profesional de Contabilidad ,

Facultad de Ciencias Juridicas, Contables y Scciales:

Presidente: | Mag. Pipa Huamani, Erika
| Dictaminante: | Mag. Sanchez Quispe, Daisy
Replicante: Mag. Nahuamel Delgado, Gaif Cliff

Para evaluar la sustentacion, en la modalidad de :

X Tesis i Trabajo de suficiencia profesional

Titulada:
Control interno v la gestién de personal en la Municipalidad Distrita! de Poroy, Cusco, 2024

Desarroilado por ei (los} Bachiiler (es)

Br: Ugarte Zevallos, Yessenia Martha
(Apellidos y Nombres)

Puma Caceres, Tania Liseth
{Apellides y Nombres)

Br.:

Pzra optar el Titulo Profesional de:

Contador({a} Piblico

{DHanominacion del Tituiv)

Concluido el acto, el Jurado dictaminé que el (la) (los) mencionado(a) (s} bachiller (es) fue (ron)
APROBADO (S): :
Por: Unanimidad

{Unanimidad o Mayoria) (*)

Emitiéndose el calificativo final de:

Bachiller (apeilidos y Nomores) Calificacion (**)
i eniz Marihs Aprobado

i Br. Puma Caceres, Tania Liseth Aprobado

Siendo las _11:35 am _heras concluyo la sesion, firmando los integrantes dei Jurado.

Presidente: Mag. Pipa Huamani, Erika

(Dr. Mg.}. {Apeliidos y Nombres)

Dictaminants: feag.  Sanchez Quispe, Daisy

(Or. Mg.). (Apellidos y Nombres}

Replicante: Mag. Nahuamei Delgado, Gail Ciiff

{Dr. Mg.). (Apellidos v Nombres)

("): Mayoria: Dos
desaprueban, R B o
(**): 0 2 10: Desaprcuadac, 1% a 15: Aprobade, 14 « 18: Aprobado Notaole, 19y 20: Aprobado con Distinciér, »rt. 18 RGGAT.



Z"-.I turnitin Pdgina 2 de 159 - Descripcién general de integridad Identificador de la entrega  trn:oid:::3117:595632795

20% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe
» Bibliografia
+ Texto citado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

17% & Fuentes de Internet
7% Publicaciones

16% A& Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algeritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo,

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.

itin Pagina 2 de 159 - Descripcién general de integrida Identificador de |la entrega  trn:oid:::3117:595632795
Z] u ITI g d p g | d gridad dentificador de | g d



Metadatos

Datos del autor

Apellidos y nombres

| Puma Caceres, Tania Liseth

Tipo de documento de identidad

: |DNI

NUmero de documento de identidad

1148906275

URL ORCID

. | https://orcid.org/0009-0008-1551-9653

Apellidos y nombres

: | Ugarte Zevallos, Yessenia Martha

Tipo de documento de identidad

| DNI

NuUmero de documento de identidad

1171843939

URL ORCID

. | https://orcid.org/0009-0005-2145-580X

Datos del asesor

Apellidos y nombres

: | Mgt. Tapara Caceres, Maria Soledad

Tipo de documento de identidad

: |DNI

Numero de documento de identidad

: 140679128

URL ORCID

- | https://orcid.org/0009-0000-3083-0935

Datos de la

investigacién

Facultad

: | Ciencias Juridicas, Contables y Sociales.

Escuela profesional

: | Contabilidad

Linea de investigacion

: | Contabilidad Publica, Privada y Negocios

Rango de afios en que se realizo la

investigacion

: | Febrero 2025 — abril 2026

Fuente de financiamiento

: | Autofinanciamiento

Porcentaje de similitud

1120%

URL de OCDE

. | https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.09.02



https://orcid.org/0009-0005-2145-580X
https://orcid.org/0009-0000-3083-0935
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.09.026

Dedicatoria

A Dios, por haberme dado la vida, salud la sabiduria y fortaleza necesaria
para alcanzar esta meta tan importante, porque en los momentos de duda y

cansancio siempre me dio luz y la esperanza para seguir adelante.

A mis padres que han sabido formarme con buenos valores y sentimientos
lo cual me ayudado a seguir adelante con mis proyectos en los momentos
mas dificiles. Por su amor incondicional, creer en mi y ser mi mayor fuente
de motivacion. A mis hermanos por su carifio, compresion y alegrias
compartidas. Ustedes son una parte fundamental de mi vida. A mi por no
rendirme y confiar en mi capacidad para terminar esta etapa que es el inicio

de muchos proyectos a futuro.
Tania Liseth

A Dios, por darme la salud, la fortaleza y la sabiduria necesarias para superar

cada obstéculo en esta trayectoria. Sin su guia, este logro no seria posible.

A mi madre Juana Zevallos que ha sabido formarme con buenos
sentimientos, habitos y valores lo cual me ayudado a seguir adelante en los
momentos dificiles. A mi abuelo Efrain Farfan por sus palabras de alientos
y tus consejos sabios, quiero agradecer por todo el amor y el apoyo que me
brindaste durante mi camino académico para seguir adelante con mis metas
y mis logros. A mis hermanos, a mi enamorado y demas familia en general
por el apoyo que siempre me brindaron dia a dia en el transcurso de mi

carrera universitaria.

Yessenia Martha



Agradecimiento

El principal agradecimiento a Dios por ser mi guia y darme fortaleza para
seguir adelante. A mi familia por su amor incondicional, sacrificio apoyo
constante en los momentos mas dificiles y por inculcarme valores y
principios. A la Universidad Tecnoldgica de los Andes del Cusco,
institucion que me acogio6 durante estos afios de formacion profesional y
personal; asi mismo a los docentes quienes me brindaron su paciencia,
dedicacion y compresion con sus ensefianzas a lo largo de mi formacion

profesional.
Tania Liseth

Antes que todo, agradezco a Dios por darme siempre fuerzas,
conocimiento por guiarnos a lo largo de nuestra existencia, ser el apoyo
y fortaleza en aquellos momentos de dificultad y debilidad. A mi familia
por su compresion y amor incondicional, gracias a ustedes hemos logrado
llegar hasta aqui y convertirnos en lo que somos. Asi mismo, el
agradecimiento a nuestros docentes de la Universidad Tecnoldgica de los
Andes (UTEA) que nos formaron con su ejemplo de honestidad, ética y
mucho sacrificio, a ellos nuestra gratitud., asi también agradecer a mis
asesores de tesis por brindarme la oportunidad de recurrir capacidad y
conocimiento, asi como también haberme tenido toda la paciencia del
mundo para guiarme durante todo el desarrollo de la tesis. A Ml por no
rendirme, por confiar en mis capacidades y por demostrar que con

determinacion todo es posible para lograr tus objetivos.

Yessenia Martha

Vi



Resumen

El trabajo de investigacion titulado “Control interno y la gestién de personal en la
Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024” tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el control interno y la gestion de personal. Para alcanzar este propoésito se desarrollo
una investigacion de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 30 funcionarios pablicos de la Municipalidad
Distrital de Poroy, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia,
considerando criterios de inclusion y exclusién previamente establecidos. La técnica
utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento aplicado consisti6 en
un cuestionario estructurado. Los datos obtenidos fueron procesados y analizados utilizando
el software estadistico SPSS version 27 y Microsoft Excel, permitiendo evaluar el

comportamiento de las variables estudiadas y establecer su grado de relacion.

Los resultados evidenciaron que el 45% de los funcionarios percibe el control interno
en un nivel regular, mientras que el 48% considera que la gestion de personal también se
encuentra en un nivel regular. Estos hallazgos reflejan la existencia de mecanismos béasicos
de control y administracion del talento humano; sin embargo, ain se observan limitaciones
en su aplicacion sistematica y también en el seguimiento de las actividades institucionales.
Asimismo, el analisis inferencial determind una correlacion positiva alta entre ambas
variables (Rho = 0.875) lo que demuestra que un adecuado control interno contribuye
significativamente al fortalecimiento de la gestion de personal, favoreciendo una
administracion mas eficiente, organizada y orientada al cumplimiento de los objetivos

institucionales.
Palabras clave:

Estado, gestion de personal, control interno, riesgos, municipalidad.
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Abstract

The research study entitled “Internal Control and Personnel Management in the
District Municipality of Poroy, Cusco, 2024 aimed to determine the relationship between
internal control and personnel management. To achieve this objective, an applied research
approach was adopted, with a quantitative methodology, a non-experimental design, and a
cross-sectional scope. The sample consisted of 30 public officials from the District
Municipality of Poroy, selected through non-probabilistic convenience sampling,
considering previously established inclusion and exclusion criteria. The data collection
technique employed was a survey, and the instrument used was a structured questionnaire.
The collected data were processed and analyzed using SPSS version 27 statistical software
and Microsoft Excel, allowing the evaluation of the behavior of the studied variables and the

determination of the degree of relationship between them.

The results showed that 45% of the officials perceived internal control at a moderate
level, while 48% considered personnel management to be at a moderate level as well. These
findings reflect the existence of basic control mechanisms and human resource management
practices; however, limitations are still observed in their systematic implementation and in
the monitoring of institutional activities. Furthermore, the inferential analysis determined a
strong positive correlation between both variables (Spearman’s Rho = 0.875), demonstrating
that adequate internal control significantly contributes to strengthening personnel
management, promoting a more efficient, organized administration oriented toward the

achievement of institutional objectives.
Keywords:

State, management, personnel, internal control, risks, municipality.
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l. Introduccién

A nivel general, el control interno y la gestion del personal constituyen elementos
fundamentales para el adecuado desempefio de las entidades puablicas, ya que permiten
asegurar el uso eficiente de los recursos, el cumplimiento de los objetivos institucionales y
la prestacion de servicios de calidad a la ciudadania. Un sistema de control interno eficaz no
se limita Gnicamente a la existencia de normas y procedimientos formales, sino que requiere
servidores publicos competentes, capacitados y comprometidos con principios éticos y de
responsabilidad funcional. De manera complementaria, una gestion adecuada del personal
favorece la correcta aplicacion de los procedimientos internos, fortalece la cultura
organizacional y contribuye a la mejora continua de la gestion publica. En este contexto, el
presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el control
interno y la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024, para lo
cual se recurrio a diversas fuentes de informacion que permitieron un analisis integral de las

variables estudiadas.

El planteamiento del problema constituye el eje central de la investigacién, ya que en
este apartado se desarrolla un analisis detallado de la situacion que dio origen al estudio,
considerando el contexto institucional, los antecedentes y las condiciones que justifican su
realizacion. A partir de este analisis se formulan las preguntas de investigacion, se establecen
los objetivos generales y especificos, y se plantean las hipdtesis que orientan el desarrollo
del estudio. Asimismo, se expone la justificacién del trabajo desde los enfoques teorico,
practico y metodoldgico, resaltando su relevancia para la gestion publica. En este apartado
también se presentan las variables de estudio, precisando sus definiciones conceptual y

operacional, asi como las dimensiones consideradas para su analisis.
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El desarrollo del estudio se complementa con un marco teérico que recoge antecedentes
a nivel internacional, nacional y local, asi como los principales enfoques conceptuales que
sustentan la investigacion. Del mismo modo, se describe la metodologia empleada,
detallando el enfoque, el disefio, la poblacion, la muestra y las técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccién y analisis de datos, garantizando la coherencia del proceso
investigativo. Posteriormente, se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion
del cuestionario, los cuales son analizados e interpretados a la luz de la teoria. Finalmente,
el estudio concluye con la formulacion de conclusiones y recomendaciones orientadas a
mejorar el control interno y la gestion del personal en la Municipalidad Distrital de Poroy,

Cusco, respaldadas por referencias bibliograficas y anexos que sustentan el trabajo realizado.
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I1. Problema de investigacion
2.1. Descripcion de la realidad problemética

A nivel internacional, la gestion publica refleja de manera constante que las
deficiencias en el control interno constituyen un problema estructural que afecta el
funcionamiento de las entidades publicas, particularmente en la gestion del personal. En
muchos contextos, la debilidad de la cultura organizacional, expresada en la falta de claridad
de los roles, la escasa difusién de normas internas y la limitada aplicacion de politicas
institucionales, genera confusion funcional y dificulta el desempefio adecuado de los
servidores publicos. En este sentido, Marin (2018), sostiene que cuando el ambiente de
control es débil, debido a la insuficiente competencia del personal y a una limitada
internalizacion de valores éticos, se producen fallas en la ejecucion de los procesos

institucionales que terminan afectando la eficiencia organizacional.

De manera complementaria, los lineamientos de la Norma Internacional 1ISO 9001
(2015), precisan que la ausencia de controles efectivos sobre los procesos y la falta de
personal capacitado inciden negativamente en la calidad de la gestion publica, generando
problemas recurrentes en la continuidad de los procesos y en el cumplimiento de los
objetivos institucionales. En esta misma linea, Cunya (2025), sefiala que la inexistencia de
practicas meritocraticas, de capacitacion continua y de evaluaciones sistematicas del
desempefio incrementa los riesgos administrativos y debilita la gobernanza publica, situacion
que se agrava cuando las entidades no cuentan con mecanismos adecuados para la

identificacion y prevencidn de riesgos.

Asimismo, Bastidas y Pisconte (2009), advierten que la inadecuada planificacion y
desarrollo del talento humano, asociada a deficiencias en el control interno, reduce

significativamente la eficiencia organizacional. Por su parte, Silva et al. (2020), sostienen



19

que la falta de politicas claras de recursos humanos y la debilidad de los mecanismos de
supervision afectan la cultura organizacional y dificultan el cumplimiento de los
procedimientos internos, por lo que las fallas en el control interno no constituyen hechos

aislados, sino una problematica persistente en la administracion publica a nivel global.

En el contexto nacional, si bien el Estado peruano ha establecido un marco normativo
orientado al fortalecimiento del Sistema de Control Interno en las entidades publicas, su
aplicacion efectiva continla presentando importantes limitaciones, especialmente en los
gobiernos locales. Mendoza et al. (2018), sefialan que el control interno es un proceso que
involucra a todos los niveles de la entidad; sin embargo, en la préctica, su implementacién
suele ser parcial y poco articulada. En este sentido, Zavaleta et al. (2024), sefialan que
persisten debilidades en la supervision de los procesos administrativos, en el cruce de
informacion, la revision y la verificacion de los procedimientos internos, lo que genera

retrasos, errores administrativos y una limitada capacidad de control institucional.

De forma paralela, la gestién de personal en el sector publico peruano enfrenta
dificultades estructurales que se ven agravadas por las debilidades del control interno. La
Autoridad Nacional del Servicio Civil (2022), identifica problemas recurrentes como la
rotacion frecuente del personal, la insuficiente capacitacion y la ausencia de mecanismos
formales de evaluacion del desempefio, especialmente en los gobiernos locales. Estas
condiciones afectan la planificacion del personal, la definicion de objetivos y la
disponibilidad presupuestaria, limitando la capacidad de las entidades para organizar y
controlar adecuadamente a su recurso humano. En este escenario, Marin y (2020), sostienen
que la debilidad del control interno impide asegurar que los servidores cuenten con las

competencias necesarias para cumplir eficazmente sus funciones.

Asimismo, Carrillo y Guevara (2019), sefialan que la falta de controles internos

efectivos repercute negativamente en la eficiencia administrativa, afectando la organizacion
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del personal y la coordinacién entre las areas. En concordancia, Medina et al. (2024),
concluyen que la deficiente planificacion y capacitacion del recurso humano, asociada a un
control interno débil, deteriora los sistemas de control y reduce la calidad de los servicios

publicos que brindan las entidades del Estado.

A nivel regional y local, esta problematica también se manifiesta en las
municipalidades de la region Cusco, donde se presentan deficiencias en la aplicacion del
control interno que afectan directamente la gestion del personal. En particular, la
Municipalidad Distrital de Poroy no es ajena a esta realidad, presentando limitaciones en la
cultura organizacional, reflejadas en la aplicacion parcial del Manual de Organizacién y
Funciones (MOF) y del Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF), asi como en la
limitada difusion de normas y politicas internas, lo que genera desorden funcional y

dificultades en la asignacion de responsabilidades.

De igual manera, la limitada gestion de riesgos, caracterizada por una insuficiente
identificacion y prevencion de riesgos administrativos, afecta la planificacion del personal,
incidiendo en la definicion de objetivos, la disponibilidad presupuestaria y la formulacién
de estrategias de gestion. A ello se suman las debilidades en los mecanismos de supervision,
reflejadas en el escaso cruce de informacion, la limitada revision y la deficiente verificacion
del cumplimiento de los procedimientos internos, lo que reduce la capacidad de la entidad

para evaluar, monitorear y hacer seguimiento al desempefio del personal.

Como consecuencia de estas deficiencias del control interno, la gestidén de personal
en la Municipalidad Distrital de Poroy presenta dificultades en sus dimensiones de
planificacion, organizacion y control. Se observan limitaciones en la planificacion del
personal, objetivos poco claros y estrategias insuficientes; problemas en la organizacion,
como una estructura poco funcional y deficiente coordinacidn entre areas; y debilidades en

el control del desempefio, reflejadas en la escasa evaluacion, limitado monitoreo y deficiente
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seguimiento de las funciones asignadas. En este sentido, Huaraca et al. (2023), sefialan que
una gestion de personal inadecuada, derivada de deficiencias en el control interno, reduce el
desempefio laboral y debilita la responsabilidad funcional, afectando el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

Por lo expuesto, resulta necesario analizar la influencia del control interno en la
gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy durante el periodo 2024, a fin de
identificar las principales limitaciones existentes y proponer mejoras que contribuyan al

fortalecimiento de la eficiencia institucional.
2.1.1. Problema general

P.G: ¢Cual es la relacion entre el control interno y la gestion de personal en la

Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024?
2.1.2. Problemas especificos

P.E.1: ;Cuél es la relacidn entre el control interno y planificacion de la gestion

de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024?

P.E.2: (Cudl es la relacion entre el control interno y la organizacion de la
gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco,

20247

P.E.3: ;Cuél es la relacion entre el control interno y el control de la gestion de

personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024?
2.2. Objetivos
2.2.1 Objetivo general

O.G. Determinar la relacion entre el control interno y la gestion de personal en

la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.



22

2.2.2. Objetivos especificos

O.E.1: Determinar la relacion entre el control interno y planificacion de la
gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco,

2024.

O.E.2: Determinar la relacion entre el control interno y la organizacion de la
gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco,

2024.

O.E.3: Determinar la relacion entre el control interno y el control de la gestion

de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.
2.3. Justificacion e importancia
2.3.1. Justificacion teorica

La presente investigacion es importante desde el punto de vista tedrico porque
contribuye al fortalecimiento de la teoria contable y de la administracion publica al
analizar de manera especifica como el control interno influye en la gestion de
personal en la municipalidad. El estudio permite profundizar el conocimiento sobre
el rol del control interno no solo como un mecanismo normativo, sino como un factor
determinante en el desempefio del personal, la planificacién de actividades, la
organizacion de funciones y el control del cumplimiento de los objetivos
institucionales. En este sentido, la investigacidn aporta sustento empirico que ayuda
a explicar de qué manera un control interno adecuado puede fortalecer la gestion del
talento humano en el &mbito de los gobiernos locales, ampliando el enfoque tedrico

existente sobre control y gestion en el sector publico.
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2.3.2. Justificacion practica

Desde el punto de vista practico, la investigacion es importante porque sus
resultados serviran directamente a la Municipalidad Distrital de Poroy, al permitir
identificar las principales debilidades y fortalezas del control interno y su incidencia
en la gestion de personal. Esta informacion facilitara a las autoridades y funcionarios
municipales la toma de decisiones orientadas a implementar o fortalecer medidas de
control que contribuyan a mejorar la planificacion del personal, la organizacion de
funciones, el seguimiento del desempefio y la eficiencia administrativa. Asimismo,
el estudio podré servir como referente para otras municipalidades u entidades
publicas con caracteristicas similares, que busquen mejorar su gestion de personal a

partir del fortalecimiento de sus mecanismos de control interno.
2.3.3. Justificacion metodoldgica

La investigacion se justifica metodolégicamente porque aplica un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental de corte transversal que permiten analizar
de manera objetiva la relacion entre el control interno y la gestion de personal. La
metodologia empleada es importante porque posibilita medir el grado de asociacion
entre ambas variables, aportando resultados claros, medibles y verificables.
Asimismo, el uso de técnicas e instrumentos estructurados garantiza la validez y
confiabilidad de la informacidn obtenida, lo que permite que los resultados puedan
ser replicados o utilizados como referencia en futuras investigaciones relacionadas

con el control interno y la gestidn de personal en el sector pablico.
2.3.4. Justificacion social

Desde el punto de vista social, la investigacion es importante porque contribuye

al fortalecimiento de la gestion publica local, al poner en manifiesto la necesidad de
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articular adecuadamente el control interno con una gestion de personal eficiente y
responsable. El estudio promueve una administracion municipal més ordenada,
transparente y orientada al cumplimiento de los procedimientos institucionales, lo
que favorece el uso adecuado de los recursos publicos y la mejora en la calidad de
los servicios brindados a la poblacion del distrito de Poroy. De esta manera, los
resultados del estudio aportan al fortalecimiento de la confianza ciudadana en la
gestion municipal y pueden servir como referencia para otras entidades publicas
interesadas en mejorar su desempefio institucional y su compromiso con el bienestar

social.
2.4. HipOtesis
2.4.1. Hipotesis general

H.G: Existe relacion significativa entre el control interno y la gestion de

personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.
2.4.2. Hipotesis especificas

H.E.1: Existe relacion significativa entre el control interno y planificacién de
la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco,

2024.

H.E.2: Existe relacion significativa entre el control interno y la organizacion
de la gestién de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco,

2024.

H.E.3: Existe relacion significativa entre el control interno y el control de la

gestién de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.
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2.5. Variables
2.5.1. Variable 01: Control interno
a. Definicion conceptual

Ley N° 27785 — Ley Orgéanica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica (2018), se precia que: “el control interno
comprende las acciones de cautela previa, simultdnea y de verificacion
posterior que realiza la entidad sujeta a control, con la finalidad que la gestion
de sus recursos, bienes y operaciones se efectle correcta y eficientemente. Su

ejercicio es previo, simultaneo y posterior” (p.5)
b. Definicién operacional

De acuerdo a la Directiva N° 006-2019-CG/INTEG “Implementacion
del sistema de control interno en las entidades del Estado” (2024), se precisa
que el control interno contribuye a que la institucion funcione de forma
ordenada, eficiente y transparente, brindando claridad al personal. Se basa en
tres elementos que actian de manera integrada: la cultura organizacional,
sustentada en el MOF, ROF, normas y politicas; la gestion de riesgos, que
identifica y previene situaciones que puedan afectar la labor institucional; y la
supervisién, que garantiza el adecuado desarrollo de los procesos mediante el

cruce de informacidn, la revision y la verificacion.

c. Dimensiones

— Cultura organizacional

— Gestion de riesgos

— Supervision
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2.5.2. Variable 02: Gestion de personal
a. Definicion conceptual

Canaza (2021), la gestion de personal se refiere al proceso integral de
administrar los recursos humanos dentro de una organizacién. Esto incluye
actividades como la contratacion, capacitacion, desarrollo, evaluacion,
motivacion y retencion de empleados, con el objetivo de asegurar que la
organizacion cuente con un equipo de trabajo competente y comprometido para

cumplir con sus metas y ofrecer un servicio de calidad.
b. Definicién operacional

Cieza et al. (2021) La gestion de personal es el conjunto de estrategias
orientadas a optimizar el desempefio de los empleados mediante su
capacitacién, motivacién y compromiso. Sus dimensiones clave incluyen la
planificacion, que asegura la disponibilidad del personal adecuado; la
organizacion, que distribuye roles y responsabilidades de manera eficiente; y
el control, que evalla y supervisa el desempefio para garantizar el

cumplimiento de los objetivos institucionales.
c. Dimensiones

— Planificacion

— Organizacién

— Control
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Tabla 1:

Matriz operacional de la variable control interno
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Variable 01: Control interno Dimensiones Indicadores
Definicién conceptual Definicion operacional Cultura organizacional: Directiva N° 006-2019-CG/INTEG MOF
Ley N° 27785 — Ley De acuerdo a la Directiva N° 006-2019- “Implementacion del sistema de control interno en las entidades del ROF
Organica del Sistema CG/INTEG  “Implementacion  del Estado” (2024), es el primer eje del control interno integrado por los
Nacional de Control y de sistema de control interno en las componentes ambiente de control e informacion y comunicacion, que Normas
la Contraloria General de entidades del Estado” de 1a CGR (2024), promueve la generacion de condiciones adecuadas para el logro de los
control  interno Politicas

la Repulblica (2018), se
precia que: “el control
interno comprende las
acciones de cautela
previa, simultdnea y de
verificacion posterior que
realiza la entidad sujeta a
control, con la finalidad
que la gestion de sus
recursos, bienes y
operaciones se efectle
correcta y eficientemente.
Su ejercicio es previo,
simultaneo y posterior”

(p-5)

se precisa que el
contribuye a que la institucion funcione
de forma ordenada, eficiente y
transparente, brindando claridad al
personal. Se basa en tres elementos que
actlan de manera integrada: la cultura
organizacional, sustentada en el MOF,
ROF, normas y politicas; la gestion de
riesgos, que identifica y previene
situaciones que puedan afectar la labor
institucional; y la supervision, que
garantiza el adecuado desarrollo de los

procesos mediante el cruce de
informaciéon, la revision y la
verificacion.

objetivos institucionales.

de N°  006-2019-CG/INTEG
“Implementacion del sistema de control interno en las entidades del
Estado” (2024), es el segundo eje del control interno conformado por
los componentes evaluacion de riesgos y actividades de control, que
comprende la identificacion, analisis y valoracion de los factores o
eventos que pueden afectar negativamente el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Gestion riesgos:  Directiva

Identificacién
de riesgos

Prevencion de
riesgos

Supervision: Directiva N° 006-2019-CG/INTEG “Implementacion del
sistema de control interno en las entidades del Estado” (2024), es el
Gltimo eje del control interno constituido por el componente
supervision, que comprende el conjunto de acciones orientadas al
seguimiento permanente de la ejecucion de las medidas de remediacion
y de control establecidas en el Plan de Accién Anual, asi como a la
evaluacion de la implementacion del Sistema de Control Interno.

Cruce de
informacion

Revisién

Verificacion

Nota: La tabla representa la operacionalizacién de control interno
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Tabla 2:

Matriz operacional de la variable gestion de personal
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Variable 02: Gestion de personal Dimensiones Indicadores
Definicion conceptual Definicion operacional Planificacién: Montes y Pulla (2019), es el proceso de visualizar Objetivos
. » un futuro especifico y, a través de metas, objetivos y propdsitos
Canaza (2021), la gestion de Cieza et al. (2021) La gestion de estratégicos, garantizar el crecimiento viable y eficiente de la  Disponibilidad

personal se refiere al proceso
integral de administrar los
recursos humanos dentro de una

organizacion. Esto incluye
actividades como la
contratacion, capacitacion,
desarrollo, evaluacion,

motivacion y retencion de
empleados, con el objetivo de
asegurar que la organizacion
cuente con un equipo de trabajo
competente 'y comprometido
para cumplir con sus metas y
ofrecer un servicio de calidad.

personal es el conjunto de
estrategias orientadas a optimizar el
desempefio de los empleados
mediante su capacitacion,
motivacion y compromiso. Sus

dimensiones clave incluyen la
planificacién, que asegura la
disponibilidad del personal

adecuado; la organizacion, que
distribuye roles y responsabilidades
de manera eficiente; y el control,
gue evalla y supervisa el
desempefio para garantizar el
cumplimiento de los objetivos
institucionales.

organizacion. Su objetivo es definir el curso de accién a seguir,
estableciendo principios orientadores, la secuencia de operaciones
necesarias y los plazos de tiempo correspondientes.

presupuestaria

Estrategias

Organizacion: Parrales et al. (2022), la organizacion es el proceso
mediante el cual se dividen las tareas dentro de una empresa o
institucién, y se asignan responsabilidades y autoridad a las
personas encargadas de realizarlas. Este proceso implica tomar
decisiones clave sobre la estructuracion de los recursos humanos,
materiales y financieros.

Estructura

Coordinacion

Concertacién

Control: Montes y Pulla (2019), el control es el proceso de
delimitar funciones, medir y corregir el desempefio de los
colaboradores de la organizacion para garantizar que todo se haga
conforme a lo planeado. Esto incluye establecer estandares para
alcanzar metas, comparar el desempefio real contra esos estandares
y realizar cambios necesarios.

Evaluacion

Monitoreo

Seguimiento

Nota: La tabla representa la operacionalizacion de gestion de personal
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I11. Marco Tedrico
3.1. Antecedentes
3.1.1. A nivel internacional

Mayanquer (2023) en su tesis titulado “Efecto de los procesos administrativos
de la Jefatura de Talento Humano del Municipio de Tulcén en el desempefio laboral:
un proceso para su mejoramiento”; presentado en la Universidad Politécnica Estatal
del Carchi de Ecuador; tuvo como objetivo proponer alternativas que agilicen los
procesos administrativos para mejorar el desempefio laboral del personal de la
Jefatura de Talento Humano del Municipio de Tulcéan; la metodologia mediante el
cual se realizo el estudio fue a través del tipo aplicado, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, nivel explicativo, la poblacién estuvo constituida por 403
funcionarios publicos y la muestra estuvo conformada por 197 funcionarios publicos,
la técnica e instrumento que se utilizé fue la encuesta mediante un cuestionario;
donde los resultados principales demuestran que la jefatura de municipalidad
enfrenta varias areas de mejora, como la insuficiente capacitacion y evaluacion del
desempefio laboral (solo el 40% de los empleados reciben formacion), la
insatisfaccion con la remuneracion (30% no esta conforme), y la falta de
conocimiento sobre los procesos administrativos y el manual de procedimientos (solo
el 10% esta informado); en base a ello concluyen que la implementacién de las
mejoras propuestas transformaréa el proceso de seleccién de personal, haciéndolo mas
eficiente, transparente y alineado con los objetivos estratégicos de la entidad. Esta
propuesta fortalecera la gestién del talento humano, optimizando los subsistemas de
la jefatura y mejorando la toma de decisiones. El objetivo es alcanzar un nivel 6ptimo
de gestion, beneficiando tanto a la institucion como a sus funcionarios, y logrando

buenos resultados.
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Navarro y Delgado (2022) en su articulo de investigacion denominada “El
control interno en la ejecucion presupuestal municipal” presentado por la revista de
Ciencia Latina, tiene como objetivo identificar las caracteristicas del control interno
en la ejecucion presupuestal municipal, usando como metodologia de investigacion
tipo bésica, descriptiva, donde Se concluy6 que el control interno es deficiente, dado
que las recomendaciones emitidas no se aplican de manera efectiva. Esta
insuficiencia se refleja en la gestion de los recursos financieros, donde, pese a la
disponibilidad de fondos, los pagos a funcionarios y empleados se realizan con
retraso. Asimismo, las adquisiciones de bienes y servicios se efectlan a precios
sobrevalorados, 1o que muestra posibles indicios de corrupcion que requieren
atencion inmediata. La ausencia de sanciones ejemplares y estrictas para los
responsables perpetla estas précticas, afectando la eficiencia, transparencia y

responsabilidad esperadas por la sociedad en el manejo de los recursos publicos.

Cieza et al. (2021) en su articulo titulado “Gestion y desempefio laboral en
trabajadores municipales”; publicado en la revista Polo del Conocimiento de
Ecuador; tuvo como objetivo analizar la gestion y desempefio laboral de trabajadores
municipales; la metodologia mediante el cual se realizé el estudio fue a través del
tipo bésica, disefio bibliografico documental, nivel descriptivo, no cuenta con
poblacidén y muestra ya que mas se centrd en un analisis tedrico conceptual, la técnica
e instrumento que se utilizd fue la revision sistematica; donde los resultados
principales demuestran que una gestion de recursos humanos estratégica y centrada
en el empleado puede tener influencia en el desempefio de los mismos y, por tanto,
en los resultados econdmicos de la entidad; en base a ello concluyen que la falta de
motivacion y capacitacion del personal en las instituciones municipales impacta

negativamente en el desempefio laboral, resultando en baja productividad y, en
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algunos casos, una deficiente atencion a los ciudadanos, la carencia de conocimientos
en software administrativo especializado y en procedimientos gubernamentales,
sumada a la falta de formacién tanto técnica como motivacional, limita la eficiencia
de las funciones municipales y la implementacion de politicas organizacionales

adecuadas.

Quezada et al. (2020) en su articulo titulado “Trabajo en equipo, comunicacion
y desempefio laboral en las organizaciones del sector publico”; publicado en la
Revista Arbitrada Interdisciplinaria KOINONIA de Venezuela; tuvo como objetivo
analizar el desempefio laboral en el Municipio de Girdn a partir del trabajo en equipo
y comunicacion; la metodologia mediante el cual se realizo el estudio fue a través del
tipo bésica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel descriptivo,
teniéndose como muestra poblacional 78 servidores publicos, la técnica e
instrumento que se utiliz6 fue la encuesta mediante un cuestionario dicotémico;
donde los resultados principales demuestran que el 89,7% de los servidores publicos
del Gobierno Municipal comprenden el concepto de trabajo en equipo y el 73,1% lo
considera muy importante, aunque el 26,9% tiene malas experiencias en estos grupos.
En cuanto a comunicacion, el 100% reconoce su importancia, pero el 67,9% opina
que no es adecuada, y el 65,4% desconoce su desempefio o el de otras areas. A pesar
de que el 65,4% se siente comprometido, el 48,7% considera que no se cumplen los
objetivos institucionales; en base a ello concluyen que la implementacion de equipos
de trabajo en la municipalidad fortalecera el compromiso de los servidores publicos,
promoviendo un desempefio colaborativo que optimice los procesos y logre los
objetivos institucionales, resultando en mayor productividad. Trabajar en equipo
permite aprovechar las habilidades y perspectivas de los miembros para abordar

problemas y mejorar procesos. Ademas, es esencial desarrollar un plan de
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comunicacion interna adaptado a las necesidades de la organizacion, que utilice los

canales mas eficaces para garantizar su alcance a todo el personal municipal.

Ruiz y Delgado (2020) en su estudio denominado: “El control interno en el
proceso de contrataciones en las instituciones publicas”, presentada a la Ciencia
Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, tuvo como objetivo conocer y proponer
mejoras en el control interno de las contrataciones en las instituciones publicas, el
cual se realiz6 en base a una metodologia de tipo aplicada, con disefio no
experimental y de manera descriptiva, usando la revision de articulos cientificos y un
método deductivo en el analisis respectivo, donde se concluy6 que el control interno
en las instituciones publicas tiene como objetivo principal proteger los recursos y
apoyar la gestion administrativa en el logro de sus metas, mediante procedimientos
claros y bien estructurados. Sin embargo, la falta de claridad en dichos
procedimientos puede dar lugar a précticas irregulares, incluyendo actos de
corrupcion. En el contexto de las contrataciones estatales, aunque existen marcos
legales destinados a prevenir la corrupcién y garantizar eficiencia, su aplicacion
ambigua genera diversas interpretaciones. Por ello, es esencial estandarizar e
institucionalizar estos procesos, asegurando transparencia, coherencia y el

cumplimiento adecuado de la normativa vigente.
3.1.2. A nivel nacional

Mamani (2022) en su tesis denominado “El sistema de control interno y su
incidencia en la gestidn de recursos humanos de la municipalidad provincial de Puno,
periodo 2020 -2021”, presentado a la universidad nacional del Altiplano facultad de
ciencias contables y administrativas , para optar el titulo profesional de contador
publico, donde se tuvo como objetivo Determinar la incidencia del Sistema de

Control Interno en la gestion de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de
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Puno, periodo 2020 - 2021., este estudio se desarroll6 bajo un marco metodolégico
cuantitativo, con un disefio no experimental, descriptivo y explicativo, donde se
concluye que el Sistema de Control Interno incide de manera significativa en la
gestion de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Puno. Los resultados
presentados sostienen que el 65.62% de los trabajadores considera que el Sistema de
Control Interno contribuye a una gestion eficaz en la institucion. En consecuencia, se
acepta la hipdtesis general, la cual establece que el Sistema de Control Interno ejerce
una influencia significativa sobre la gestion de recursos humanos en la Municipalidad

Provincial de Puno.

Mamani (2022) en su tesis denominado “Influencia del control interno en la
gestion de recursos humanos de la municipalidad distrital de Ite, afio 20197,
presentado a la universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, para optar el titulo
profesional de contador publico, donde se tuvo como objetivo identificar de qué
manera influye el control interno en la gestion de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Ite, afio 2019, este estudio se desarrollé bajo un marco
metodologico de tipo cuantitativo con el disefio no experimental — transeccional y
descriptivo, donde se concluyd que el 55,7 % de los encuestados percibe que tanto el
control interno como la gestién de recursos humanos se presentan como regularmente
adecuados. Asimismo, al aplicar el coeficiente de correlacién de Spearman, se obtuvo
un valor de 0,856, lo cual demuestra la existencia de una relacién entre moderada y
fuerte entre ambas variables. De igual manera, el valor de significancia (sig.)
obtenido fue de 0,000, inferior al nivel de 0,05, lo que confirma que dicha relacion
es estadisticamente significativa. En consecuencia, se afirma que existe una
correlacion fuerte y cercana a la perfeccién entre el control interno y la gestion de

recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Ite, correspondiente al afio 2019.
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Estela (2021), en su tesis denominado “El control interno y la gestion de
recursos humanos en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2019,
presentado en la Universidad de Hu&nuco, para optar el titulo profesional de contador
publico, donde se tuvo como objetivo determinar qué relacion existe entre el control
interno y la gestion de recursos humanos en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan de Huénuco, este estudio se desarrolld6 bajo un marco metodoldgico
aplicada, con un enfoque cuantitativo y nivel de investigacion descriptivo, asi mismo
tiene un disefio de investigacion no experimental transversa, Los resultados muestran
que el control interno y la gestion de recursos humanos estdn claramente
relacionados, con una correlacion positiva alta (r = 0.531). En la practica, las
actividades de control ayudan a que el personal se sienta mas motivado en su trabajo,
mientras que la supervision y el monitoreo permiten contar con informacién util,
aunque todavia con algunas fallas en su manejo. Ademas, la mayoria de los
trabajadores percibe el control interno como regular (52%) y la gestién de recursos
humanos en un nivel mayoritariamente favorable (76%). En conclusion, un control
interno bien aplicado tiene un impacto directo en la forma en que se gestiona al
personal. Cuando existen mejores controles y seguimiento, el desempefio y la
motivacion de los trabajadores mejoran. Sin embargo, aln es necesario fortalecer la
gestion de la informacion y los procesos internos para lograr una administracion mas

eficiente y ordenada.

Vicente y Chavez (2019) en su articulo titulado “Competencias laborales para
la gestion publica y productividad de las unidades orgdnicas de un municipio
provincial”; publicado en la revista Veritas Et Scientia de Tacna — Per(; tuvo como
objetivo explicar de qué manera las competencias laborales para la gestion publica

afecta en la productividad de las unidades organicas de la Municipalidad Provincial
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Jorge Basadre, en el afio 2018, la metodologia mediante el cual se realizé el estudio
fue a través del tipo bésica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel
explicativo, la poblacion y muestra estuvo constituida por 108 trabajadores, la técnica
utilizada fue la encuesta y andlisis documental, el instrumento fue un test de
competencias laborales y una ficha de registro documental; donde los resultados
principales que se obtuvieron demuestran que las competencias laborales se
encuentran mayoritariamente en un nivel regular, con una media de 44,54%,
destacando conocimientos regulares (63,9%), habilidades regulares (59,3%) y
actitudes indiferentes (67,6%). En cuanto a la productividad, con una puntuacién
promedio de 49.14%, se refleja un nivel en proceso, siendo la Sub Gerencia de
Liquidacion de Proyectos la de menor rendimiento (26.67%) y la Sub Gerencia de
Contabilidad la de mayor desempefio (70.0%); en base a ello concluyen que es
importante para la Municipalidad mejore las competencias laborales de sus
empleados, enfocandose en el conocimiento especializado sobre gestion publica, las
habilidades técnicas y las actitudes necesarias para enfrentar los desafios operativos.
A través de un monitoreo continuo y programas de capacitacion adecuados, es
posible fortalecer las capacidades de los trabajadores, optimizar su desempefio y
alcanzar los objetivos institucionales de manera efectiva, la alta direccion debe
implementar un enfoque estratégico para el desarrollo profesional, asegurando que
cada unidad organica cuente con el personal capacitado y las herramientas necesarias
para cumplir con los estandares de calidad y eficiencia esperados, esto permitird no
solo mejorar la productividad interna, sino también la prestacion de servicios a la
comunidad, promoviendo un impacto positivo en la gestion publica y el desarrollo

sostenible de la region.



36

Umpire (2019), en su estudio titulado “Analisis de la implementacion del
sistema de control interno en las contrataciones del Estado de la Municipalidad
Provincial de Sullana 2016-2017”, presentado a la Universidad Nacional de Piura,
para optar por el titulo profesional de Contador publico, donde tuvo como objetivo
de analizar la implementacion del Sistema de Control Interno de las contrataciones
del estado. Asi mismo este presento un enfoque cualitativo, disefio narrativo, la
técnica fue el analisis documental y el instrumento se realiz6 a través de una revision
bibliografica, en donde se concluy6 que: el comportamiento de las empresas que
realizan labores en el sector publico es manera general uno de los mas importantes
ya que, de ellas depende la correcta gestion de los recursos publicos, tomando
siempre como modelo y base la normativa que se sigue para la realizacion de sus
procesos, de manera transparente y estructurada orientadas a maximizar el valor de
los recursos publicos que se invierten y a promover la actuacion bajo el enfoque de
gestion por resultados en contrataciones, la conducta de los participes en cualquier
etapa del proceso de contratacion esta guiada por la honestidad y veracidad, evitando
cualquier practica indebida, la misma que en caso de producirse, debe ser

comunicada de manera directa y oportuna.
3.1.3. A nivel regional y local

Galea (2025) en su tesis denominado “Relacion entre el control interno y la
gestion administrativa en la eficacia y eficiencia de la Ugel de Sicuani de Cuzco del
primer semestre 2024”, presentado a la universidad Continental, para optar el titulo
profesional de licenciado en Administracion y Gestion Publica, donde se tuvo como
objetivo Evaluar la asociacién entre el Cl y la gestién administrativa en la eficacia y
eficiencia de la UGEL de Sicuani de Cuzco, del primer semestre 2024, este estudio

se desarroll6 bajo un marco metodoldgico de enfoque cuantitativo-correlacional, no
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experimental, donde se concluyd que el fortalecimiento del control interno (Cl) se
encuentra directamente asociado con una gestion administrativa idonea y eficiente
en la UGEL de Sicuani. La correcta implementacion de los componentes del control
interno permite optimizar los procesos administrativos, fortalecer la transparencia
institucional y mejorar la toma de decisiones. Asimismo, un sistema de control
interno fortalecido contribuye a la adecuada utilizacion de los recursos publicos, a la
prevencion de riesgos y al cumplimiento de los objetivos institucionales,
consolidando una gestion administrativa orientada a la eficiencia y la mejora

continua.

Chavez (2025) en su tesis denominado “Control interno y la gestion del area
de personal de la municipalidad distrital de San Jerénimo departamento de Cusco,
periodo 2022”, presentado a la universidad nacional de San Antonio Abad del Cusco,
para optar el Grado académico de maestro en contabilidad mencién auditoria, donde
se tuvo como objetivo Determinar como el control interno influye en la gestion del
area de personal en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Departamento del
Cusco, Periodo 2022, este estudio se desarroll6 bajo un marco metodolégico de tipo
béasico, descriptivo, mediante un disefio no experimental, donde se concluye que el
control interno ejerce una influencia significativa en la gestion del area de personal
de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, departamento del Cusco, durante el
periodo 2022. La adecuada implementacion, aplicacion y supervision de los
mecanismos de control interno favorece una administracion mas eficiente, ordenada
y transparente de los recursos humanos, asegurando el cumplimiento de las politicas,
normas y procedimientos institucionales. Asimismo, la capacidad del control interno
para identificar, prevenir y mitigar riesgos incide directamente en la mejora de la

calidad y efectividad de la gestion del personal. En consecuencia, el fortalecimiento
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de los sistemas de control interno contribuye sustancialmente al desempefio, la
funcionalidad y la mejora continua del area de personal, promoviendo una gestion

publica més eficiente y responsable.

Serrano y Quintana (2022) en su tesis denominado “Control interno y la gestion
administrativa de la Municipalidad Provincial de La Convencion, 20217, presentado
a la universidad Andina del Cusco, para optar el titulo profesional de contador
publico, donde se tuvo como objetivo Establecer la relacion del Control Interno y la
Gestion Administrativa en la Municipalidad Provincial de La Convencion, 2021, este
estudio se desarroll6 bajo un marco metodoldgico cuantitativo, el tipo de
investigacion es correlacional, donde se concluy6 que existe una relacion entre el
control interno y la gestion administrativa, la cual se constata a través del coeficiente
de correlacion de Spearman de 0.377. Este resultado, al ser menor a 0.5, permitio
aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hip6tesis nula planteada en la investigacion.
En ese sentido, los hallazgos indican que la relacion entre el control interno y la
gestion administrativa es de nivel bajo, pero estadisticamente significativa dentro de

la entidad.
3.2. Bases tedricas
3.2.1. Control interno

De acuerdo a la Directiva N° 006-2019-CG/INTEG “Implementacion del
sistema de control interno en las entidades del Estado” (2024), se precisa que el
control interno contribuye a que la institucion funcione de forma ordenada, eficiente
y transparente, brindando claridad al personal. Se basa en tres elementos que acttan
de manera integrada: la cultura organizacional, sustentada en el MOF, ROF, normas

y politicas; la gestion de riesgos, que identifica y previene situaciones que puedan
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afectar la labor institucional; y la supervision, que garantiza el adecuado desarrollo

de los procesos mediante el cruce de informacion, la revision y la verificacion.

Contraloria General de la Republica (2021) “El control interno es un proceso
integral efectuado por el titular, funcionario y servidores de una entidad, disefiado
para enfrentar los riesgos y para dar seguridad razonable de que, en la consecucion
de la mision de la entidad, se alcanzaran los objetivos de la misma, es decir, es la

gestion misma orientada a minimizar los riesgos” (p.9).

El control interno abarca un conjunto de acciones preventivas, concurrentes y
de verificacion posterior que son ejecutadas por la propia entidad bajo supervision,
con el propdsito de asegurar que la gestion de sus recursos, bienes y operaciones se
realice de manera correctay eficiente. Dichas acciones se ejercen en las etapas previa,
simultanea y posterior al desarrollo de las actividades institucionales. Contraloria

General de la Republica del Peru (2021)

“El control interno consta de cinco componentes funcionales y diecisiete
principios que representan los conceptos fundamentales asociados a cada
componente, los componentes del Sistema de control interno esta relacionado con el
ambiente de control, evaluacion de riesgo, actividades de control, informacion y
comunicacion, asi como las actividades de supervision” Contraloria General de la

Republica (2021, pag. 32).

Ley N° 27785 — Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica (2018), se precia que: “el control interno
comprende las acciones de cautela previa, simultanea y de verificacién posterior que
realiza la entidad sujeta a control, con la finalidad que la gestion de sus recursos,

bienes y operaciones se efectle correcta y eficientemente. Su ejercicio es previo,
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simultaneo y posterior” (p.5)

Finalmente, en la Resolucion de Contraloria N° 072-98-CG - Aprueban normas
técnicas de control interno para el Sector Pablico (1998), menciona que un control
interno: “es un proceso continto realizado por la direccion, gerencia y, el personal
de la entidad; para proporcionar seguridad razonable, respecto a si estan lograndose

los objetivos” (p. 161606).
3.2.1.1. Dimensiones del control interno
a. Cultura organizacional

De acuerdo a lo plasmando en la Directiva N° 006-2019-
CG/INTEG “Implementacion del sistema de control interno en las
entidades del Estado” (2024), es el primer eje del control interno
integrado por los componentes ambiente de control e informacion y
comunicacion, que promueve la generacion de condiciones adecuadas
para el logro de los objetivos institucionales. Comprende la estructura
organica, la asignacion clara de responsabilidades, los canales de
comunicacion efectivos, la gestion del talento humano y el
fortalecimiento de valores éticos y reglas de conducta dentro de la

entidad.

Yopan et al. (2020) sefiala que la cultura organizacional se
fundamenta en los valores, las creencias y los principios que constituyen
las raices del sistema gerencial de una organizacién, asi como también al
conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de

soporte a esos principios basicos.
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Ortega (2020) precisa que la cultura organizacional es el conjunto
de valores, creencias y normas compartidas que guian el
comportamiento, la toma de decisiones y la ejecucion de las actividades
dentro de una organizacion. Establecida inicialmente por los lideres y
reforzada mediante diversos mecanismos de comunicacion y practica,
esta cultura moldea las percepciones, actitudes y conductas de los
empleados, definiendo lo que se considera un comportamiento adecuado
y contribuyendo al funcionamiento coherente y armonioso de la
institucion.

b. Gestién de riesgos

De acuerdo a lo plasmando en la Directiva N° 006-2019-
CG/INTEG “Implementacion del sistema de control interno en las
entidades del Estado” (2024), es el segundo eje del control interno
conformado por los componentes evaluacion de riesgos y actividades de
control, que comprende la identificacion, anélisis y valoracion de los
factores o eventos que pueden afectar negativamente el cumplimiento de
los objetivos institucionales y la provision de bienes o servicios publicos,
asi como la determinacién de medidas de control destinadas a reducir la

probabilidad o el impacto de dichos riesgos.

Ortega (2020) precisa que la gestion de riesgos es el proceso
mediante el cual una entidad publica identifica, analiza y valora los
factores o eventos que pueden afectar el cumplimiento de sus objetivos
institucionales y la prestacién de bienes o servicios, con el fin de
implementar medidas que reduzcan la probabilidad o el impacto de

dichos riesgos.
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Yopan et al. (2020) sefiala que la gestién de riesgos constituye un
componente del control interno que permite anticipar amenazas, evaluar
su relevancia y establecer controles adecuados, asegurando que los
recursos y procesos de la institucion se utilicen de manera eficiente y que

los objetivos organizacionales se cumplan de forma segura y confiable.
c. Supervision

De acuerdo a lo plasmando en la Directiva N° 006-2019-
CG/INTEG “Implementacion del sistema de control interno en las
entidades del Estado” (2024), es el ultimo eje del control interno
constituido por el componente supervision, que comprende el conjunto
de acciones orientadas al seguimiento permanente de la ejecucion de las
medidas de remediacion y de control establecidas en el Plan de Accién
Anual, asi como a la evaluacion de la implementacién del Sistema de
Control Interno, con el fin de identificar deficiencias y asegurar su

adecuado funcionamiento.

Yopan et al. (2020) sefiala que la supervision es el proceso
mediante el cual se realiza un seguimiento sistematico de las acciones de
control y remediacion, evaluando su eficacia en la implementacion del
Sistema de Control Interno. Este proceso permite detectar oportunamente
deficiencias y aplicar ajustes necesarios para mejorar el desempefio

institucional y garantizar el cumplimiento de los objetivos

Ortega (2020) precisa que la supervisién constituye un mecanismo
del control interno que asegura la correcta aplicacion de los controles y

la ejecucion de planes de accion. A través de la revision y evaluacion
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continua, contribuye a fortalecer la eficiencia, la transparencia y la

confiabilidad de los procesos dentro de la entidad publica.
2.2.1.2. Objetivos de las normas de control interno

“Las normas de control interno tienen como objetivo propiciar al
fortalecimiento de los sistemas de control interno y mejorar la gestion publica,
en relacion a la proteccion del patrimonio publico y al logro de los objetivos y
metas institucionales, en este contexto, los objetivos de las normas de control
interno sirven como marco de referencia para la emision de la respectiva
normativa institucional, asi como para la regulacién de los procedimientos
administrativos y operativos derivados de la misma, orientar la formulacion de
normas especificas para el funcionamiento de los procesos de gestion e
informacion gerencial en las entidades y orientar y unificar la aplicacion del

control interno en las entidades (Contraloria General de la Republica, 2006,
pag. 5)”.
2.2.1.3. Importancia del control interno

Contraloria General de la Republica (2021) “La implementacion y el
fortalecimiento del control interno en una entidad no solo garantizan el
cumplimiento de sus objetivos, sino que también promueven la eficiencia en la
utilizacion de recursos, la transparencia en la gestion, la prevencién de fraudes
y errores, la mitigacion de riesgos, la mejora continua de los procesos, la
generacion de confianza y la proteccion de los activos y la reputacion de la

organizacion, a continuacion, se presentan los principales beneficios” (p. 12)
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2.2.1.4. Limitaciones del control interno

“Como se ha visto en el acapite anterior, el control interno puede
proporcionar informacion administrativa sobre las operaciones de la entidad y
apoyar a latoma de decisiones de una manera informada, ayudando con el logro
de sus objetivos, sin embargo, frecuentemente, se tiene expectativas mayores
de lo que puede brindar. un sistema de control interno, aun cuando haya sido
bien disefiado, puede proveer solamente seguridad razonable no absoluta del
logro de los objetivos por parte de la administracion, la probabilidad de
conseguirlos esta afectada por limitaciones inherentes al entorno del sistema de

control interno (Contraloria General de la Republica, 2021, pag. 12)”.
2.2.1.5. Ambito de aplicacion de las normas de control interno

Segun la Ley N° 27785 (2022), “las normas de control interno se aplican
a todas las entidades comprendidas en el &mbito de competencia del SNC, bajo
la supervision de los titulares de las entidades y de los jefes responsables de la
administracion gubernamental o de los funcionarios que hagan sus veces, en el
supuesto que las Normas de Control Interno, no resulten aplicables en
determinadas situaciones, corresponderd mencionarse especificamente en el
rubro limitaciones el alcance de cada norma, la CGR establecerd los
procedimientos para determinar las excepciones a que hubiere lugar, las citadas
normas no interfieren con las disposiciones establecidas por la legislacion, ni
limitan las normas dictadas por los sistemas administrativos, asi como otras

normas que se encuentren vigentes”.
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2.2.1.4. Caracteristicas.

Segln la Ley N° 27785 (2022), “las normas de Control Interno se aplican
a todas las entidades comprendidas en el &mbito de competencia del SNC, bajo
la supervision de los titulares de las entidades y de los jefes responsables de la
administracion gubernamental o de los funcionarios que hagan sus veces, en el
supuesto que las Normas de Control Interno, no resulten aplicables en
determinadas situaciones, corresponderd mencionarse especificamente en el
rubro limitaciones el alcance de cada norma, la CGR establecerda los
procedimientos para determinar las excepciones a que hubiere lugar, las citadas
normas no interfieren con las disposiciones establecidas por la legislacion, ni
limitan las normas dictadas por los sistemas administrativos, asi como otras
normas que se encuentren vigentes. La aplicacion de estas normas contribuye
al fortalecimiento de la estructura de control interno establecida en las

entidades”.
2.2.1.6. Sistema de control interno

Camacho et al (2017), El sistema de control interno se configura como
un entramado de componentes organizacionales interdependientes que
convergen para alcanzar las metas y politicas institucionales de manera
efectiva. Este sistema no opera de forma lineal, donde una parte afecta
Unicamente a la siguiente, sino que se caracteriza por ser multidireccional.
Cada componente interactta con los demas, formando un sistema dinamico e
integrado capaz de adaptarse a las circunstancias cambiantes del entorno. En
resumen, el control interno es un proceso complejo y holistico que requiere la
coordinacion y sincronizacién de diversos elementos para garantizar el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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2.2.1.6. Componentes del control interno
A. Ambiente de control

“El ambiente de control se refiere al conjunto de normas, procesos
y estructuras que sirven de base para llevar a cabo el adecuado control
interno en la entidad, los funcionarios, partiendo del més alto nivel de la
entidad, deben destacar la importancia del control interno, incluidas las
normas de conducta que se espera. un buen ambiente de control tiene un
impacto sustantivo en todo el sistema general de control interno, el
ambiente de control comprende los principios de integridad y valores
éticos que deben regir en la entidad, los parametros que permitan las
tareas de supervision, la estructura organizativa alineada a objetivos, el
proceso para atraer, desarrollar y retener a personal competente y el rigor
en torno a las medidas de desempefio, incentivos y recompensas

(Contraloria General de la Republica, 2021, pag. 35)”.
B. Evaluacion de riesgo

“El riesgo es la posibilidad que un evento ocurra u afecte
adversamente el cumplimiento de objetivos, la evaluacion del riesgo se
refiere a un proceso permanente a fin de que la entidad pueda prepararse
para enfrentar dichos eventos, la evaluacion del riesgo comprende los
principios de definicion de los objetivos e identificacion y evaluacion de
los riesgos, determinacién de la gestion de riesgos, evaluacion de la
probabilidad de fraude y evaluacion de sucesos o cambios que afecten al
sistema de control interno (Contraloria General de la Republica, 2021,

pag. 37)”.
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C. Actividades de control

“Las actividades de control se refieren a aquellas politicas y
procedimientos establecidos para disminuir los riesgos que pueden
afectar el logro de objetivos de la entidad, para ser efectivas deben ser
apropiadas, funcionar consistentemente de acuerdo a un plan a lo largo
de un periodo determinado y tener un costo adecuado, que sea razonable
y relacionado directamente con los objetivos del control, las actividades
de control se dan en todos los procesos, operaciones, niveles y funciones
de la entidad y pueden ser preventivas o detectables, por lo que se debe
buscar un balance adecuado entre la prevencion y la deteccion en las
actividades de control, las acciones correctivas son un complemento
necesario para las actividades de control, las actividades de control
comprenden los principios de desarrollo de actividades de control para
mitigar los riesgos, control sobre la tecnologia de la informacion y
comunicacion y el establecimiento de politicas para las actividades de

control (Contraloria General de la Republica, 2021, pag. 38)”.
D. Informacion y comunicacion

“La informacion y comunicacion para mejorar el control interno
se refiere a la informacion necesaria para que la entidad pueda llevar a
cabo las responsabilidades de control interno que apoyen el logro de sus
objetivos, la administracion obtiene, genera y utiliza la informacion
relevante y de calidad a partir de fuentes internas y externas para apoyar
el funcionamiento de los otros componentes del control interno, la
informacién y comunicacion para mejorar el control interno comprende

los principios de obtencién y utilizacion de informacién relevante y de
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calidad, comunicacién interna para apoyar el buen funcionamiento del
sistema de control interno y comunicaciéon con partes externas sobre
aspectos que afectan el funcionamiento del control interno (Contraloria

General de la Republica, 2021, pag. 40)”.
E. Actividades de supervision

“Las actividades de supervision del control interno se refieren al
conjunto de actividades de autocontrol incorporadas a los procesos y
operaciones de supervision o seguimiento de la entidad con fines de
mejora y evaluacion, el sistema de control interno debe ser objeto de
supervision para valorar la eficacia y calidad de su funcionamiento en el
tiempo y permitir su retroalimentacion, las evaluaciones continuas,
evaluaciones independientes o0 una combinacion de ambas son usadas
para determinar si cada uno de los componentes y sus principios esta
funcionando, las actividades de supervisién del control interno
comprenden los principios de seleccion y desarrollo de evaluaciones
continuas o periddicas y la evaluacion y comunicacion de las deficiencias

de control interno (Contraloria General de la Republica, 2021, pag. 42)”.
3.2.2. Gestion del personal

Canaza (2021), la gestién de personal se refiere al proceso integral de
administrar los recursos humanos dentro de una organizacion. Esto incluye
actividades como la contratacion, capacitacion, desarrollo, evaluacion, motivacion y
retencion de empleados, con el objetivo de asegurar que la organizacién cuente con
un equipo de trabajo competente y comprometido para cumplir con sus metas y

ofrecer un servicio de calidad.
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Por otro lado, Cieza et al. (2021), se refiere al conjunto de estrategias y
practicas que se implementan para optimizar los recursos humanos dentro de una
organizacion publica. Su objetivo es asegurar que los empleados estén bien
capacitados, motivados y comprometidos, con el fin de mejorar la eficiencia,
productividad y calidad de los servicios que se ofrecen. Involucra aspectos como la
planificacién, la organizacion de empleados, y la evaluacion del desempefio, todo
enfocado en lograr una mayor eficacia en el funcionamiento de las instituciones

publicas.

Asi también Palomino et al. (2022), la gestion del personal es una funcién
administrativa que supervisa la contratacion, organizacion y apoyo de los empleados
en la empresa. Esta area de los recursos humanos se encarga de reclutar a las personas
adecuadas para cada puesto, asi como de proporcionar apoyo a los empleados ya

existentes dentro de la organizacion.

Por otra parte, Armas et al. (2017), es un proceso integral que tiene como
objetivo asegurar la adecuada administracion de los recursos humanos dentro de una
organizacion, con el fin de lograr la eficiencia en el cumplimiento de sus objetivos.
En este contexto, la gestion de personal se convierte en un apoyo esencial para la
organizacion, orientada a crear un entorno laboral armonioso y eficiente. Se enfoca
en proveer empleados idéneos, comprometidos y alineados con las politicas y metas

institucionales.
3.2.1.1. Dimensiones de la gestion del personal
a. Planificacion

Montes y Pulla (2019), es el proceso de visualizar un futuro

especifico y, a través de metas, objetivos y propdsitos estratégicos,
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garantizar el crecimiento viable y eficiente de la organizacion. Su
objetivo es definir el curso de accion a seguir, estableciendo principios
orientadores, la secuencia de operaciones necesarias y los plazos de
tiempo correspondientes. Ademas Martinez y Vargas (2019), la
planificacion consiste en analizar las demandas y ofertas de los puestos
0 cargos a seleccionar, obteniendo informacién detallada sobre cada uno
de ellos. Esto se logra mediante la creacion de una lista de tareas,
condiciones de trabajo y responsabilidades, lo cual contribuye al disefio
del perfil del candidato ideal, alineado con las necesidades y el desarrollo

local.

Armas et al. (2017), la planificacion es el proceso de establecer
objetivos y determinar las acciones y recursos necesarios para
alcanzarlos de manera eficiente y efectiva. Implica anticipar el futuro,
identificar metas y trazar un curso de accién para lograrlas, considerando
tanto las condiciones internas como externas del entorno. La
planificacion es una herramienta clave en cualquier organizacion, ya que
permite anticiparse a los problemas, optimizar recursos, coordinar
esfuerzos y asegurar que las actividades se alineen con los objetivos

estratégicos establecidos.
b. Organizacién

Parrales et al. (2022), la organizacion es el proceso mediante el cual
se dividen las tareas dentro de una empresa o institucion, y se asignan
responsabilidades y autoridad a las personas encargadas de realizarlas.
Este proceso implica tomar decisiones clave sobre la estructuracion de

los recursos humanos, materiales y financieros, con el objetivo de
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coordinar eficazmente los esfuerzos individuales y grupales para alcanzar
los objetivos organizacionales. Por otro lado, Montes y Pulla (2019), es
el proceso de agrupar reglas, responsabilidades y comportamientos que
deben ser respetados por las personas dentro de una organizacion.
Incluye atraer personas, especificar responsabilidades de trabajo, agrupar
tareas en unidades de trabajo, asignar recursos y crear condiciones para
que las personas y los recursos trabajen juntos. Ademas, coordina todos
los recursos disponibles en la organizacion, tales como humanos,

materiales, financieros, tecnoldgicos y econémicos.
c. Control

Cieza et al. (2021), EIl control es el proceso mediante el cual se
supervisan y valoran las actividades que se estan llevando a cabo dentro
de una organizacion para asegurar que se ejecuten conforme a lo
planificado. Este proceso implica identificar cualquier desviacion
significativa de los objetivos establecidos y aplicar medidas correctivas
para alinear el desempefio con los planes previamente establecidos. El
control garantiza la correcta ejecucion de las acciones y contribuye a
alcanzar los objetivos organizacionales. Asi tambien Montes y Pulla
(2019), el control es el proceso de delimitar funciones, medir y corregir
el desempefio de los colaboradores de la organizacion para garantizar que
todo se haga conforme a lo planeado. Esto incluye establecer estandares
para alcanzar metas, comparar el desempefio real contra esos estandares
y realizar cambios necesarios para que el desempefio se ajuste

nuevamente a los estandares.
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3.1.2.2. Objetivos de la gestion del personal

Segln Basurto et al. (2022), los objetivos de la gestion del personal se

centran en lo siguiente:

— Formar, mantener y desarrollar un equipo de Recursos Humanos
altamente capacitado y motivado para lograr los objetivos de la

organizacion.

— Transformar la funcion de gestion de personal en un asesoramiento
estratégico para la direccion de la empresa en temas como
contratacion, formacion, gestion, remuneracion, conservacion y

desarrollo de los recursos humanos.

— Abordar de manera ética y socialmente responsable los retos que la
sociedad impone, reduciendo las tensiones o demandas negativas

que puedan surgir hacia la organizacion.

— Crear un entorno organizacional que permita el pleno desarrollo y
satisfaccion de los Recursos Humanos, a la vez que facilita el

cumplimiento de los objetivos individuales.

— Optimizar el uso de los Recursos Humanos disponibles para lograr

eficiencia y eficacia.
— Aportar al éxito global de la empresa o corporacion.

— Apoyar las metas y aspiraciones de los empleados dentro de la

organizacion.

— Cumplir con todas las normativas y obligaciones legales aplicables.
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3.1.2.3. Herramientas de la gestion del personal

La Gestion del Rendimiento (GDR) y la Gestion de la Capacitacion
(GDC) son herramientas clave en la gestion del talento del personal, como

menciona la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2022):

a. Gestion del Rendimiento (GDR): Es un subsistema del Sistema de
Administracion de Recursos Humanos (SAGRH) que se enfoca en
evaluar el desempefio de los servidores civiles, promoviendo su
aporte al cumplimiento de los objetivos de la entidad. A través de
esta herramienta, se identifican las necesidades para mejorar el

rendimiento tanto individual como institucional.

b. Gestion de la Capacitacion (GDC): Es un proceso dentro del
Subsistema de Gestion del Desarrollo y Capacitacion que busca
mejorar el desempefio de los servidores civiles mediante el
desarrollo de competencias, conocimientos y el cierre de brechas.
Esta herramienta se centra en la mejora continua del personal,

asegurando que esté capacitado para enfrentar los desafios.
3.1.2.3.1. Implicancias de la GDR y la GDC en la gestion institucional

La Gestion del Rendimiento (GDR) y la Gestion de la Capacitacion
(GDC) tienen implicancias clave en la gestion institucional,
especialmente en el contexto de la modernizacion de la gestién publica,
que busca mejorar la eficiencia y los resultados para el bienestar de la

poblacién. Se menciona las siguientes:

- Entregar buenos productos: Los servidores publicos

enfrentan procesos complejos para entregar bienes, servicios y
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3.3.1. Coordinacion

54

regulaciones a la ciudadania, lo que requiere concertar
intereses y voluntades diversas. La GDR permite evaluar y
mejorar el desempefio de los servidores, asegurando que
contribuyan efectivamente al logro de los objetivos

institucionales.

Tener competencias fortalecidas: La GDC juega un papel
fundamental en el fortalecimiento de las competencias del
personal (conocimientos, habilidades y actitudes), lo que
optimiza su desempefio. Al cerrar brechas de habilidades y
mejorar continuamente sus capacidades, la GDC asegura que
los servidores civiles estén mejor preparados para enfrentar los
desafios y cumplir con sus responsabilidades de manera

eficiente.

Ruiz (2023), la coordinacion es la accion y efecto de coordinar o coordinarse.

Puede referirse a unir o juntar dos 0 mas cosas para que formen un conjunto

armonioso o sincronizado. También puede referir la accioén de dirigir o poner a

trabajar varios elementos con un objetivo comun.

3.3.2. Concertacion

Parrales et al. (2022), la concertacion es un término que hace referencia a la

accion de llegar a un

acuerdo o entendimiento entre dos 0 mas partes, a través del

didlogo y la negociacion. En el d&mbito legal, la concertacion juega un papel

importante en la resolucién de conflictos y la toma de decisiones en conjunto.
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3.3.3. Cruce de informacidn

Parrales et al. (2022), el cruce de informacion consiste en analizar y comparar
datos administrativos y de recursos humanos con el fin de garantizar su exactitud y
coherencia. Este proceso permite identificar errores, inconsistencias o posibles
irregularidades, facilitando la toma de decisiones informadas y oportunas. Ademas,
contribuye a optimizar los procedimientos internos, mejorar la eficiencia en la

gestion del personal y fortalecer la transparencia y control dentro de la entidad.
3.3.4. Disponibilidad presupuestaria

MEF (2011), el proposito de la disponibilidad presupuestal es asegurar una
gestion responsable de los recursos del Estado, evitando que los administradores
publicos asuman compromisos sin capacidad de pago. A pesar de tener
disponibilidad presupuestal, no garantiza que el dinero esté efectivamente disponible

en los bancos.
3.3.5. Estrategias

Armas et al. (2017), las estrategias son los planes de accion que definen como
una organizacién alcanzara sus objetivos a largo plazo. Las estrategias describen,
disefian y coordinan las acciones necesarias para alcanzar los objetivos, respondiendo

a la pregunta de como lograr esos resultados.
3.3.6. Evaluacién

Armas et al. (2017), es el proceso sistematico mediante el cual se mide y analiza
el desempefio de los empleados, con el fin de mejorar sus resultados y contribuciones

a la organizacion.
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3.3.7. Estructura

Alvarez y Delgado (2020), sefialan que la estructura organizacional es la forma
en que una empresa o entidad reparte las tareas y responsabilidades entre sus
miembros para alcanzar sus objetivos. Dicho de forma sencilla, es como se organiza

internamente una empresa o entidad para que todo funcione bien.
3.3.8. Identificacion de riesgos

Gonzales (2019), La identificacion de riesgos es el proceso mediante el cual se
detectan, registran y clasifican posibles eventos o circunstancias que podrian afectar
el cumplimiento de los objetivos de una organizacién. Este proceso permite anticipar
problemas, evaluar su probabilidad e impacto, y establecer medidas preventivas o
correctivas para minimizar pérdidas, optimizar recursos y garantizar la continuidad

y eficiencia de las operaciones.
3.3.9. Monitoreo

Gonzéles (2019), el monitoreo, a nivel general, es el acto y resultado de
observar y controlar el desarrollo de uno o varios pardmetros, situaciones 0 procesos
para detectar anomalias, evaluar el progreso y asegurar que se cumplan los objetivos
establecidos. Es un proceso sistematico y continuo que implica la recopilacion,
analisis y uso de informacién para guiar la toma de decisiones, mejorar la gestion y

asegurar el buen desempefio de un proyecto, programa, actividad o sistema.
3.3.10. MOF

Rios (2019) indica que el MOF es el Manual de Organizacion y Funciones, que
viene a ser un documento de gestion donde se describe la macro estructura de una
empresa que se representa graficamente en un organigrama, a su vez también se

describe la micro estructura que son las funciones, el perfil y las relaciones de los
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puestos de trabajo dentro de una organizacion.
3.3.11. Normas

Saldivar (2025) Las normas son disposiciones creadas con la finalidad de
regular las conductas de las personas, con el objetivo de mantener un orden
establecido y una convivencia armoniosa. Estas reglas sirven como base para definir
los comportamientos socialmente aceptados, ya sea en una sociedad o dentro de una
organizacion, y permiten orientar las acciones de los individuos conforme a
principios comunes que favorecen la cohesion, el respeto y el cumplimiento de

objetivos colectivos.
3.3.12. Objetivos

Armas et al. (2017), los objetivos representan las metas que se desean alcanzar,
ya sea en un contexto real o ideal, hacia el cual se dirige un proyecto o accion. Definir
un objetivo es esencial en cualquier plan, ya que proporciona una direccion clara al

determinar el camino a seguir.
3.3.13. Politicas

Escuela de Gobierno y Economia (2024) define como el conjunto de
decisiones, acciones y estrategias orientadas a regular la convivencia humana y
organizar la distribucion del poder y los recursos dentro de una sociedad. Representa
el arte y la ciencia de gobernar, promoviendo el orden, el bienestar colectivo y la
resolucion de conflictos a través de mecanismos institucionales y acuerdos entre los

diversos actores sociales.
3.3.14. Prevencion de riesgos

Gonzéles (2019), la prevencidon de riesgos es el conjunto de acciones y

estrategias orientadas a minimizar la probabilidad de ocurrencia de eventos que
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puedan afectar negativamente a una organizacion. Implica identificar posibles
amenazas, establecer controles adecuados y fomentar précticas seguras que protejan
los recursos, el personal y los procesos, asegurando la continuidad, eficiencia y

seguridad de las operaciones.
3.3.15. Revision

Jimenez (2024) es el proceso de examinar cuidadosamente un objeto,
documento, accién o situacion con el propdésito de evaluar su estado, identificar
posibles errores, inconsistencias 0 mejoras necesarias, y garantizar su conformidad

con los estandares establecidos.
3.3.16. ROF

Rios (2019) sostiene que el ROF es el Reglamento de Organizacion y
Funciones, que también es un documento de gestion que delimita las competencias,
finalidades, estructuras y relaciones de una entidad publica, ademéas determina las
funciones y atribuciones que se dan a los directivos y demas dependencias de la

organizacion.
3.3.17. Seguimiento

Alianza Mundial para la Participacién Ciudadana (2020), el seguimiento
consiste en el analisis y recopilacion sistematicos de informacion a medida que
avanza un proyecto. Su objetivo es mejorar la eficacia y efectividad de un proyecto
y organizacién. Se basa en metas establecidas y actividades planificadas durante las
distintas fases del trabajo de planificacion. Ayuda a que se siga una linea de trabajo,

y, ademas, permite a la administracion conocer cuando algo no esta funcionando.
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3.3.18. Verificacion

Soto (2024) es el proceso de comprobar o examinar rigurosamente si algo
cumple con los requisitos, estandares o normativas establecidas. Implica evaluar la
exactitud, integridad y conformidad de un objeto, accion o sistema con los criterios

predefinidos, asegurando que se ajusta a lo esperado o estipulado.
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IVV. Metodologia
4.1. Tipo y nivel de investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion

Carrasco (2019) sefiala que la investigacion aplicada “se distingue por tener
propositos practicos inmediatos bien definidos, es decir, se investiga para actuar,
transformar, modificar o producir cambios en un determinado sector de la realidad y
asi poder dar alternativas de solucién” (p.43). En este sentido, ¢l presente estudio se
desarroll6 como una investigacion de tipo aplicada, dado que tuvo como finalidad
profundizar el conocimiento cientifico sobre el control interno y la gestion de
personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, durante el afio 2024. Este
tipo de investigacion permitio generar informacién Gtil y relevante para comprender
como se articulan la cultura organizacional, la gestion de riesgos y la supervision con
los procesos de planificacion, organizacion y control del personal, contribuyendo al
andlisis reflexivo de la realidad institucional y a la formulacion de alternativas que
podrian fortalecer la gestion del talento humano y mejorar el desempefio

administrativo en el &mbito del sector publico.
4.1.2. Nivel de la investigacion

Hernandez et al. (2014) “Los estudios correlacionales tienen la finalidad de
conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos,
categorias o0 variables en un contexto particular, también ofrecen predicciones y
cuantifican relaciones entre variables” (p.90). La investigacion se desarroll6 con un
nivel correlacional, debido a que se buscé determinar la relacién existente entre el
control interno y la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy. Este

nivel permitié analizar si ambas variables se encuentran vinculadas entre si y en qué
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medida, a partir de la percepcion de los trabajadores. Asi, se logré comprender como
el funcionamiento del control interno puede estar asociado con la forma en que se

gestiona el recurso humano dentro de la entidad.
4.1.3. Enfoque cuantitativo

Hernandez et al. (2014) sefiala que un “el enfoque cuantitativo representa, un
conjunto de procesos es secuencial y probatorio, cada etapa precede a la siguiente y
no podemos “brincar” o eludir pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego,
podemaos redefinir alguna fase, el cual parte de una idea que va acotandose y, una vez
delimitada, se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva tedrica
de tal forma que se pueda cumplir con los objetivos presentados en la investigacion”
(p.37). El estudio adoptdé un enfoque cuantitativo, ya que se recolectd informacion
mediante instrumentos que permitieron obtener datos numéricos y analizarlos de
manera objetiva. Este enfoque facilité la medicién de las variables de estudio y el
uso de técnicas estadisticas para determinar la relacion entre el control interno y la
gestion de personal. Gracias a ello, los resultados obtenidos fueron claros, ordenados

y faciles de interpretar, lo que permitio sustentar las conclusiones del estudio.
4.1.4. Disefio no experimental

Hernandez et al. (2014) indican que el disefio no experimental “se podria
definir como investigacion que se lleva a cabo sin manipular deliberadamente
variables; es decir, se refiere a estudios en los cuales no se modifican
intencionalmente las variables independientes para observar su impacto en otras
variables” (p.154). La investigacion se realizd bajo un disefio no experimental, puesto
que no se manipuld ninguna de las variables estudiadas. Tanto el control interno

como la gestién de personal fueron observados tal como se presentan en la realidad
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de la Municipalidad Distrital de Poroy. Este disefio permitio analizar la situacion real
de la entidad sin alterar su funcionamiento, lo que contribuyé a obtener informacién

confiable y acorde al contexto institucional.
4.1.5. Disefio transversal

Hernandez et al. (2014) “Los disefios de investigacion transaccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. (p.154).
Asimismo, el estudio fue de disefio transversal, debido a que la recoleccion de datos
se efectud en un solo momento del tiempo, durante el afio 2024. Este disefio permitio
conocer la situacién actual del control interno y la gestion de personal, brindando una
vision general del estado en el que se encuentran ambas variables dentro de la

municipalidad.
4.2. Ambito temporal y espacial
4.2.1. Delimitacion temporal

La investigacion se desarrollé considerando informacion correspondiente al
afio 2024, lo cual permitié analizar una realidad reciente y actual de la Municipalidad
Distrital de Poroy. Esta delimitacidén temporal garantizé que los resultados obtenidos

sean pertinentes y reflejen las condiciones vigentes de la entidad.
4.2.2. Delimitacion espacial

El estudio se realiz6 en la Municipalidad Distrital de Poroy, ubicada en la
provincia y region Cusco. Este espacio fue elegido debido a la relevancia que tiene
la gestion municipal en el desarrollo local y en la prestacion de servicios a la
poblacién. Los resultados del estudio aportan informacion Gtil para identificar
oportunidades de mejora en el control interno y la gestion de personal, contribuyendo

al fortalecimiento de la administracion publica local.
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4.3. Poblacién y muestra
4.3.1. Poblacion

Hernandez et al. (2014) “es un conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificas”. Asi comenta al respecto “una vez que se ha definido la
unidad de andlisis, se delimitara la poblacién a estudiar y se generalizaran los
resultados” (p.174). En el presente trabajo de investigacién, la poblacién estuvo
conformada por los 82 funcionarios publicos que realizan sus actividades laborales
en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, durante el afio 2024; el cual se muestra

a continuacion:

Tabla 3:
Personal de la municipalidad distrital de Poroy — 2024
GERENCIAS, AREAS Y OFICINAS N°
GERENCIA MUNICIPAL
Gerente Municipal 1
Secretaria Il 1
OFICINA DE ADMINISTRACION
Jefe de la Oficina General de Administracion 1
Secretaria |l 1
AREA DE CONTABILIDAD
Jefe de la Oficina de Contabilidad 1
Auxiliar Contable | 1
AREA DE RECURSOS HUMANOS
Jefe de Recursos Humanos 1
Secretaria |l 1
AREA DE ABASTECIMIENTO Y SERVICIOS AUXILIARES
Jefe de la Oficina de Logistica y de Abastecimiento 1
Especialista en Abastecimiento | 1
Especialista en Adquisiciones | 1
AREA DE PATRIMONIO
Jefe del area Patrimonio | 1
AREA DE FISCALIZACION
Jefe de Fiscalizacion 1
AREA DE EJECUCION COACTIVA
Ejecutor Coactivo 1
AREA DE TESORERIA
Jefe de Oficina de Tesoreria 1

AREA DE RENTAS
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Jefe de la Oficina General de Tributacion 1
Técnico Administrativo Il - Registro de Contribuyente y Orientacion 1
AREA DE INFORMATICA
Jefe de la Oficina de Informatica y Estadistica 1
OFICINA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO
Jefe de la Oficina General de Planificacion y Presupuesto 1
AREA DE PLANEAMIENTO Y MODERNIZACION
Planificador | 1
AREA DE PRESUPUESTO
Especialista de Presupuesto 1
AREA DE PROGRAMACION MULTIANUAL DE INVERSIONES
Especialista en Programacion e Inversiones | 1
OFICINA DE ASESORIA LEGAL
Jefe de la Oficina General de Asesoria Juridica 1
Secretaria | 1

GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA DE OBRAS PUBLICAS Y
MANTENIMIENTO

Sub Gerente 1
Ingeniero y/o arquitecto 11 1
Secretaria Il 1
Jefe de Difusion 1
Chofer Il 2
AREA DE EQUIPO MECANICO MUNICIPAL
Técnico Mecanico | 2
Operador de Maquinaria | 3
SUB GERENCIA DE DESARROLLO URBANO Y RURAL
Sub Gerente 1
Ingeniero | 1
Arquitecto | 1
AREA DE CATASTRO
Inspector Urbano | 1
Secretaria Il 1
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO Y GESTION
AMBIENTAL
Gerente 1
Secretaria |l 1

SUB GERENCIA DE PROMOCION AGROPECUARIA,
COMERCIALIZACION, FOMENTO DE LA INVERSION Y TURISMO

Jefe de la Oficina de Comercializacion y Fomento a la Inversion
Secretaria |

Especialista Administrativo |

Especialista Administrativo Il

Y el

SUB GERENCIA DE GESTION AMBIENTAL Y RRNN

Sub Gerente

Secretaria |

Técnico Administrativo |
Operador de Compactadora
Ayudante de Compactadora

NN R R



65

AREA DE LIMPIEZA Y ORNATO

Secretaria | 1
ATM RURAL
Especialista Ambientalista 1
AREA DE AGUA Y SANEAMIENTO URBANO
Trabajador de Servicios | 5
GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y PROMOCION SOCIAL
Gerente 1
Secretaria | 1

AREA DE PROMOCION SOCIAL E LA SALUD, EDUCACION,
CULTURA Y DEPORTE

Sub Gerente 1
Secretaria | 1
Especialista en Turismo y Gastronomia 1
Especialista en Deporte y Juventudes | 1
Especialista en Promocion en Cultura 1
SUB GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA'Y POLICIA
NACIONAL
Jefe de la Oficina de Seguridad Ciudadana 1
Agente de Seguridad | 6
Chofer 11 1
SUB GERENCIA DE PROGRAMAS SOCIALES Y SERVICIOS
MUNICIPALES
Jefe de la Oficina 1
DEMUNA
Especialista Administrativo | —- DEMUNA 1
OMA - PEDCIAM
Especialista Administrativo | - OMAPED — CIAM 1
Especialista en Apoyo a la Persona con Discapacidad y Adulto Mayor 1
PVL
Nutricionista | 1
REGISTRO CIVIL Y CEMENTERIO
Asistente Administrativo | - Especialista en Cementerios 1
ULE
Especialista Administrativa | 1
TOTAL 82

Nota: La tabla muestra la lista del personal de la municipalidad distrital de Poroy — Fuente: CAP
obtenido del Portal de Trasparencia de la municipalidad distrital de Poroy

4.3.2. Muestra

Hernandez et al. (2014) “la muestra es un subgrupo de la poblacion de interés
sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de
antemano con precision, este debera ser representativo de dicha poblacion™ (p.174).

Se selecciono una muestra de 30 funcionarios publicos de las diferentes gerencias,



66

areas y oficinas de la Municipalidad Distrital de Poroy, quienes estuvieron

directamente relacionados con el control interno y la gestion de personal en la

entidad.
Tabla 4:
Personal seleccionado como muestra

GERENCIAS, AREAS Y OFICINAS CANTIDAD
GERENCIA MUNICIPAL 1
Gerente Municipal
OFICINA DE ADMINISTRACION 1
Jefe de la Oficina General de Administracion
AREA DE CONTABILIDAD 1
Jefe de la Oficina de Contabilidad
AREA DE RECURSOS HUMANOS 1

Jefe de Recursos Humanos
AREA DE ABASTECIMIENTO Y SERVICIOS

AUXILIARES 1
Jefe de la Oficina de Logistica y de Abastecimiento

AREA DE PATRIMONIO 1
Jefe del area de patrimonio

AREA DE FISCALIZACION 1
Jefe de Fiscalizacion

AREA DE EJECUCION COACTIVA 1
Ejecutor Coactivo

AREA DE TESORERIA 2
Jefe de Oficina de Tesoreria

Técnico Administrativo Il - Registro de Contribuyente y

Orientacion

AREA DE RENTAS 1
Jefe de la Oficina General de Tributacion

AREA DE INFORMATICA 1
Jefe de la Oficina de Informatica y Estadistica

OFICINA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO 1
Jefe de la Oficina General de Planificacion y Presupuesto

AREA DE PLANEAMIENTO Y MODERNIZACION 1
Planificador |

AREA DE PRESUPUESTO 1
Especialista de Presupuesto

AREA DE PROGRAMACION MULTIANUAL DE 1
INVERSIONES

Especialista en Programacion e Inversiones |

OFICINA DE ASESORIA LEGAL 1
Jefe de la Oficina General de Asesoria Juridica

GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA DE OBRAS 1

PUBLICAS Y MANTENIMIENTO
Sub Gerente
SUB GERENCIA DE DESARROLLO URBANO Y RURAL 1



Sub Gerente

GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO Y GESTION
AMBIENTAL

Gerente

SUB GERENCIA DE PROMOCION AGROPECUARIA,
COMERCIALIZACION, FOMENTO DE LA INVERSION Y
TURISMO

Jefe de la Oficina de Comercializacion y Fomento a la Inversion
SUB GERENCIA DE GESTION AMBIENTAL Y RRNN

Sub Gerente

GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y PROMOCION
SOCIAL

Gerente

AREA DE PROMOCION SOCIAL E LA SALUD,
EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE

Sub Gerente

SUB GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA'Y
POLICIA NACIONAL

Jefe de la Oficina de Seguridad Ciudadana

SUB GERENCIA DE PROGRAMAS SOCIALES Y
SERVICIOS MUNICIPALES

Jefe de la Oficina

DEMUNA

Especialista Administrativo | - DEMUNA

OMA - PEDCIAM

Especialista Administrativo | - OMAPED — CIAM

REGISTRO CIVIL Y CEMENTERIO

Asistente Administrativo | - Especialista en Cementerios

ULE

Especialista Administrativa |

1

1
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TOTAL

30

Nota: La tabla muestra la lista del personal seleccionado como muestra — Fuente: CAP obtenido del

Portal de Trasparencia de la municipalidad distrital de Poroy
4.3.3. Muestreo

Hernéndez et al. (2014) “El muestreo cualitativo es propositivo, las primeras

acciones para elegir la muestra ocurren desde el planteamiento mismo y cuando

seleccionamos el contexto, en el cual esperamos encontrar los casos que nos

interesan” (p.174). Para la seleccion de la muestra se empled un muestreo no

probabilistico ya que la muestra se selecciond de manera intencional y por

conveniencia considerando los criterios de inclusion y exclusion.
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4.3.3.1. Criterios de inclusion

Para el desarrollo del presente estudio se incluyé a los servidores
publicos que ocupan cargos de direccion, jefatura o puestos administrativos
especializados dentro de la estructura organizacional de la municipalidad, tales
como gerentes, subgerentes, jefes de oficina, ejecutores coactivos, especialistas
y técnicos administrativos que desempefian funciones vinculadas a la gestion
institucional. La seleccion de estos participantes se justifica debido a que, por
la naturaleza de sus responsabilidades, intervienen directamente en la
planificacion, ejecucion, supervision y control de los procesos administrativos,
asi como en la aplicacion de los mecanismos de control interno y gestion del

personal dentro de la entidad.

Asimismo, estos funcionarios tienen a su cargo la toma de decisiones, el
seguimiento del cumplimiento de las normas institucionales y la supervision de
las actividades desarrolladas por el personal bajo su responsabilidad. En ese
sentido, su participacion en el estudio resulta relevante, ya que poseen un
conocimiento directo de los procedimientos internos, de las politicas de gestion
del talento humano y de las acciones de control que se implementan para
garantizar el adecuado funcionamiento de la administracion municipal. Por
ello, su experiencia y rol dentro de la organizacién permiten obtener
informacidn mas precisa y pertinente para el analisis de los procesos objeto de

investigacion.
4.3.3.2. Criterios de exclusion

No se consider6 a los demas funcionarios y servidores de la

municipalidad que no forman parte de los cargos directivos, de jefatura o
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administrativos especializados incluidos en la muestra. Esta decision se
sustenta en que muchos de ellos desempefian funciones orientadas
principalmente a la ejecucion de tareas operativas o de apoyo dentro de sus
respectivas areas, sin participar de manera directa en la planificacion,
supervision o evaluacion de los procesos administrativos. Asimismo, su nivel
de intervencion en la toma de decisiones institucionales y en la verificacion del
cumplimiento de los procedimientos vinculados al control interno y la gestion
del personal es limitado. Por tal motivo, su inclusién en el estudio no habria
aportado informacién suficientemente pertinente para el analisis de las

variables investigadas.
4.4. Instrumentos
4.4.1. Técnica

Hernandez et al. (2014) “Las técnicas son los recursos de que dispone el
investigador para su trabajo, las técnicas necesitan los instrumentos para su
realizacion” (p.217). La técnica empleada en la presente investigacion fue la
encuesta, debido a que permitid recopilar informacion directa y sistematica de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Poroy. Esta técnica resulto pertinente
para conocer la percepcién de los colaboradores respecto al nivel de aplicacion del
control interno y la forma en que se gestiona el personal dentro de la entidad.
Asimismo, la encuesta facilité la obtencidn de datos homogéneos y comparables, lo
que contribuy6 a un analisis objetivo de las variables de estudio, considerando la
realidad institucional y el contexto administrativo en el que se desempefian los

participantes.
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4.4.2. Instrumentos

Hernandez et al. (2014) “En la investigacion disponemos de multiples tipos de
instrumentos para medir las variables de interés y en algunos casos llegan a
combinarse varias técnicas de recoleccion de los datos” (p.217). El instrumento
utilizado fue el cuestionario, el cual estuvo estructurado con preguntas cerradas
organizadas en una escala tipo Likert, permitiendo medir de manera cuantificable las
percepciones de los encuestados. El cuestionario fue disefiado considerando los
componentes del control interno y los principales aspectos de la gestion de personal,
lo que permitié recoger informacion clara y precisa sobre ambas variables. La
utilizacion de este instrumento facilitd el procesamiento estadistico de los datos y
garantiz6 una adecuada interpretacion de los resultados, acorde con los objetivos

planteados en la investigacion.
4.4.3. Validacion

Hernandez et al (2014), “La validacion es el proceso mediante el cual se
verifica la adecuacion de un instrumento de medicién en una investigacion”. Para
garantizar que el cuestionario sea adecuado para medir las variables de interés, se
realiz6 un proceso de validacién con la participacion de expertos en el area de control
interno y gestion de personal. Los expertos evaluaron la validez de contenido del
instrumento, es decir, la pertinencia y adecuacion de las preguntas con respecto a los
objetivos de la investigacion. Este proceso de validacidn aseguro que el cuestionario
cubra los aspectos clave de las variables estudiadas y que las preguntas sean claras,

comprensibles y relevantes para la Municipalidad Distrital de Poroy.

Para este estudio, se solicitd el apoyo de tres expertos con grado de Magister y

especializacion en el area de contabilidad.
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Tabla 5:
Valoracién de confiabilidad del instrumento por expertos
Expertos DNI Especialidad Opinién
Gestidn Publicay
Dr. Fanny Molero Castro 63963657 N 84%
Gobernabilidad
Mg. Nilo Pizarro Esquivel 40752420 Auditoria 84.6%

Mg. Elaine Sandra o
] 45752124 Auditoria 84.8%
Monterroso Achahui

Nota. La tabla muestra la valoracion favorable de los expertos

4.5. Procedimientos

El desarrollo de la investigacion siguidé un procedimiento ordenado y sistematico.
Inicialmente, se realiz6 la revision de literatura especializada relacionada con el control
interno y la gestion de personal, lo cual permitié sustentar tedricamente el estudio.
Posteriormente, se elabord el cuestionario y se sometid a un proceso de validacion por juicio
de expertos. Una vez validado, el instrumento fue aplicado a una muestra de 30 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Poroy, seleccionados mediante muestreo no probabilistico,
considerando su disponibilidad y vinculacion directa con los procesos administrativos.
Finalmente, los datos recolectados fueron codificados, organizados y procesados utilizando
los programas SPSS version 27 y Microsoft Excel, lo que permitié realizar los analisis

estadisticos correspondientes.
4.6. Analisis de datos

Para el andlisis de los datos se emplearon técnicas estadisticas descriptivas e
inferenciales. En primer lugar, se utilizo el analisis descriptivo mediante frecuencias y
porcentajes, lo que permitio identificar el nivel de percepcidn de los trabajadores respecto al
control interno y la gestién de personal. Posteriormente, se aplicd el coeficiente de
correlacion de Spearman, con la finalidad de determinar el grado de relacion existente entre

ambas variables, permitiendo contrastar las hipotesis planteadas y obtener conclusiones
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sustentadas en resultados estadisticos.
4.7. Consideraciones éticas

La presente investigacion se desarrolld respetando los principios éticos
fundamentales de la investigacion académica. Se garantiz6 la confidencialidad y el
anonimato de los participantes, evitando la recoleccién de informacion personal sensible.
Asimismo, se informé a los trabajadores sobre los objetivos del estudio y la naturaleza
voluntaria de su participacion, asegurando que los datos obtenidos sean utilizados
exclusivamente con fines académicos. EI manejo de la informacion se realizd con
responsabilidad, transparencia y rigor metodoldgico, en concordancia con las normas éticas

vigentes y el respeto a la dignidad de los participantes.
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V. Resultados y discusién
5.1. Resultados
5.1.1. Prueba de confiabilidad

De acuerdo a lo enmarcado por Herndndez et al. (2014), la confiabilidad del
cuestionario se evalud utilizando la prueba de Alfa de Crombach, que permitié medir la
consistencia interna del instrumento. Un valor de Cronbach superior a 0.70 es considerado
adecuado, indicando que las preguntas dentro de cada dimensidn son coherentes y confiables
para medir la misma variable.

Tabla 6:
Prueba de confiabilidad de control interno y gestion de personal

Variables Alfa de Cronbach N de elementos

Control interno y gestion de
0.823 18
personal

Nota: La tabla representa la prueba de confiabilidad de control interno y gestion de personal — Fuente:
SPSS-27

Interpretacion

Segun el coeficiente del Alfa de Crombach nos dio como resultado 0.823 para las 18
preguntas del instrumento esto nos indica que la consistencia interna es buena en razén a que
se aproxima a la unidad en este sentido podemos afirmar que el instrumento es confiable

para su aplicacion.
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5.1.2. Resultados de la variable 01 — control interno y sus dimensiones
Variable 01 — Control interno

Tabla 7:

Andlisis de la variable 01 — control interno

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 2 7% 7%
Malo 5 17% 24%
Valido Regular 13 45% 69%
Bueno 7 24% 93%
Muy bueno 2 7% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el analisis de la variable 01 — control interno — Fuente: SPSS-27
Figura 1:

Andlisis de la variable 01 — control interno

Muy Bueno Muy malo
7% 7%

Malo
17%

Bueno
24%

Nota: La figura representa el analisis de la variable 01 — control interno — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En relacion con el control interno, los funcionarios publicos de la Municipalidad
Distrital de Poroy manifiestan diversas percepciones respecto a su aplicacion dentro de la
entidad. Los resultados de la encuesta aplicada a 30 funcionarios revelan que el 45%
considera que el control interno se aplica de manera regular, el 24% opina que es buena y
solo el 7% sefiala que es muy buena; mientras que el 17% la califica como mala y el 7%

como muy mala. Esta distribucion de respuestas permite observar que la mayoria del
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personal percibe el control interno en un nivel intermedio, lo que sugiere que, aungue existen
normas, procedimientos y mecanismos orientados al control de las actividades
institucionales, estos no siempre se aplican con la misma consistencia en todas las areas de
la entidad. En otras palabras, los funcionarios reconocen la presencia de disposiciones y
lineamientos que regulan el funcionamiento institucional; sin embargo, también identifican
ciertas limitaciones en su aplicacion cotidiana, lo cual puede estar relacionado con el nivel
de conocimiento de las normas, la cultura organizacional y el seguimiento que se realiza a
los procesos. En este sentido, la Directiva N° 006-2019-CG/INTEG (2024), sefiala que el
control interno contribuye a que las instituciones funcionen de manera ordenada, eficiente y
transparente, sustentandose en tres elementos que actlan de manera integrada: la cultura
organizacional, la gestion de riesgos y la supervision de los procesos. A partir de estos
resultados, se puede apreciar que en la entidad el control interno se encuentra en proceso de
consolidacién, por lo que resulta necesario fortalecer la cultura institucional, promover una
mayor comprension de las normas y reforzar las acciones de supervision, a fin de que los
mecanismos de control se apliquen de manera més efectiva y contribuyan al cumplimiento

de los objetivos institucionales.
Dimension 01 — Cultura organizacional

Tabla 8:

Analisis de la dimensién 01 — cultura organizacional

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 2 8% 8%
Malo 3 11% 19%
Valido Regular 14 46% 65%
Bueno 8 26% 91%
Muy bueno 3 9% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el andlisis de la dimension 01 — cultura organizacional — Fuente: SPSS-27
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Figura 2:

Analisis de la dimensién 01 — cultura organizacional
Muy bueno Muy malo

9% 8%

Bueno
26%

Nota: La figura representa el analisis de la dimension 01 — cultura organizacional — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En relacién con la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Poroy, los
resultados de la encuesta aplicada a 30 funcionarios muestran que el 46% la percibe como
regular, el 26% como buena y el 9% como muy buena; mientras que el 11% la considera
mala y el 8% muy mala. Estos resultados reflejan que la percepcién predominante del
personal se ubica en un nivel intermedio, lo que permite comprender que, si bien dentro de
la entidad existen normas, procedimientos y lineamientos institucionales orientados a
organizar el trabajo y guiar el comportamiento de los servidores publicos, su comprension y
aplicacion no siempre se desarrollan de manera homogénea en todas las areas. En otras
palabras, algunos funcionarios reconocen la importancia de instrumentos como el MOF, el
ROF, las normas internas y las politicas institucionales para mantener el orden
organizacional y fortalecer el control interno; sin embargo, también se perciben ciertas
limitaciones relacionadas con la difusion, el entendimiento y la aplicacion practica de estos
documentos. En este sentido, la Directiva N° 006-2019-CG/INTEG (2024), sefiala que la
cultura organizacional constituye el primer eje del sistema de control interno, integrado por
el ambiente de control y la informacion y comunicacion, elementos que permiten generar

condiciones adecuadas para el logro de los objetivos institucionales mediante una adecuada
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estructura organizacional, la asignacion clara de responsabilidades y el fortalecimiento de
valores éticos dentro de la entidad. A partir de estos resultados, se puede apreciar que la
cultura organizacional en la municipalidad se encuentra en proceso de fortalecimiento, por
lo que resulta necesario promover una mayor difusion de las normas internas, fortalecer la
comunicacion institucional y fomentar el compromiso del personal para consolidar un
ambiente organizacional que contribuya al cumplimiento eficiente de las funciones y

objetivos institucionales.
Dimension 02 — Gestion de riesgos

Tabla 9:
Analisis de la dimensién 02 — gestidn de riesgos

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 1 3% 3%
Malo 7 22% 25%
Valido Regular 14 49% 74%
Bueno 7 23% 97%
Muy bueno 1 3% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el analisis de la dimensidn 02 — gestién de riesgos — Fuente: SPSS-27
Figura 3:

Analisis de la dimensién 02 — gestidn de riesgos

Muy Bueno Muy malo
3% 3%

Bueno Malo
23% 22%

Nota: La figura representa el analisis de la dimension 02 — gestién de riesgos — Fuente: SPSS-27
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Interpretacion

En relacion con la gestiéon de riesgos en la Municipalidad Distrital de Poroy, los
resultados de la encuesta aplicada a 30 funcionarios muestran que el 49% la percibe como
regular, el 23% como buena y el 3% como muy buena; mientras que el 22% la considera
mala y el 3% muy mala. Estos resultados ponen en manifiesto que la percepcion
predominante del personal se ubica en un nivel intermedio, lo que permite entender que,
aunque dentro de la municipalidad se realizan algunas acciones orientadas a identificar y
controlar posibles riesgos en los procesos administrativos, dichas practicas no se desarrollan
con la misma consistencia en todas las areas de la entidad. En otras palabras, algunos
funcionarios reconocen que existen esfuerzos por analizar y prevenir situaciones que puedan
afectar el cumplimiento de los objetivos institucionales; sin embargo, también se perciben
limitaciones en la forma en que estos procedimientos se aplican en la practica, lo que genera
diferencias en la identificacion y tratamiento de los riesgos. En este sentido, la Directiva N°
006-2019-CG/INTEG (2024), sefiala que la gestion de riesgos constituye el segundo eje del
control interno, conformado por los componentes de evaluacion de riesgos y actividades de
control, los cuales permiten identificar, analizar y valorar los factores que podrian afectar
negativamente el logro de los objetivos institucionales, asi como establecer medidas para
reducir su probabilidad o impacto. A partir de estos resultados, se puede apreciar que la
gestién de riesgos en la entidad aln se encuentra en proceso de fortalecimiento, por lo que
resulta necesario promover una mayor cultura de prevencion, mejorar el conocimiento de
los procedimientos de gestion de riesgos y reforzar el compromiso de los funcionarios para
garantizar una administracién publica mas eficiente, preventiva y orientada al logro de los

objetivos institucionales.
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Dimensién 03 — Supervision

Tabla 10:
Analisis de la dimensién 03 — supervision

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 3 11% 11%
Malo 5 18% 29%
Valido Regular 12 40% 69%
Bueno 7 22% 91%
Muy bueno 3 9% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el andlisis de la dimension 03 — supervision — Fuente: SPSS-27
Figura 4:

Analisis de la dimensién 03 — supervision

Muy Bueno Muy malo
9% 1%

Malo
18%

Bueno
22%

Nota: La figura representa el analisis de la dimensién 03 — supervision — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En relacién con la supervision en la Municipalidad Distrital de Poroy, los resultados
de la encuesta aplicada a 30 funcionarios muestran que el 40% la percibe como regular, el
22% como buena y el 9% como muy buena; mientras que el 18% la considera malay el 11%
muy mala. Estos resultados sefialan que la percepcion predominante del personal se sitta en
un nivel intermedio, lo que permite comprender que, aunque dentro de la entidad se
desarrollan algunas acciones orientadas al seguimiento y control de las actividades

administrativas, estas no se ejecutan de manera constante ni uniforme en todas las areas. En
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otras palabras, algunos funcionarios reconocen la existencia de practicas de supervision
relacionadas con la revision de documentos, el cruce de informacion y la verificacion de los
procedimientos internos; sin embargo, también se identifican ciertas limitaciones en la
continuidad y alcance de estas acciones, lo que genera diferencias en la forma en que se
supervisan los procesos dentro de la municipalidad. En este sentido, la Directiva N° 006-
2019-CG/INTEG (2024), sefiala que la supervision constituye el Gltimo eje del control
interno y comprende el seguimiento permanente de la ejecucion de las medidas de control y
de remediacion establecidas en el Plan de Accion Anual, asi como la evaluacion del
funcionamiento del Sistema de Control Interno, con la finalidad de identificar deficiencias y
asegurar su adecuado desarrollo. A partir de estos resultados, se puede apreciar que la
supervision en la entidad presenta avances en determinados procesos, pero aln requiere
fortalecerse mediante una mayor planificacion, continuidad en las acciones de control y
compromiso institucional, a fin de garantizar un seguimiento mas constante y efectivo que

contribuya al logro de los objetivos institucionales.
Preguntas relacionadas con los indicadores de la variable 01 — control interno
Indicador 01: MOF

Items 01: ¢Considera que el MOF define claramente las funciones que desempefa

dentro de la municipalidad?

Tabla 11:
Definicion clara de funciones que desempefian plasmada en el MOF

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 3% 3%
Casi nunca 3 10% 13%
Valido A veces 13 44% 57%
Casi Siempre 10 33% 90%
Siempre 3 10% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa los recursos humanos con los que cuenta la municipalidad — Fuente: SPSS-27
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Figura 5:

Definicion clara de funciones que desempefian plasmada en el MOF

44%
33%
A
10% 10%
3%
AJ
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre
Nota: La figura representa los recursos humanos con los que cuenta la municipalidad — Fuente: SPSS-

27
Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 01: ;Considera que el MOF define claramente las funciones que
desempefia dentro de la municipalidad?; respondieron el 3% nunca, 10% casi nunca, 44% a
veces, 33% casi siempre y solo el 10% siempre. Estos resultados constatan que la claridad
del MOF en la definicién de funciones se percibe principalmente en un nivel intermedio, lo
que sugiere que, aunque este documento existe dentro de la entidad, su comprension y
aplicacion en el trabajo cotidiano aun presentan ciertas limitaciones. En este contexto, Rios
(2019) sefnala que el MOF es un documento de gestion que describe la estructura
organizacional, asi como las funciones, perfiles y relaciones de los puestos dentro de una
entidad. En relacion con esta definicion, los resultados permiten comprender que es
necesario fortalecer la difusion y el uso practico del MOF dentro de la municipalidad, ya que
ello contribuiria a brindar mayor claridad en las responsabilidades del personal y a mejorar

la organizacion del trabajo institucional.
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Indicador 02: ROF

Items 02: ¢,En su opinion, el ROF es utilizado como referencia para el desarrollo de

las actividades institucionales?

Tabla 12:
Referencia clara para el desarrollo de las actividades plasmada en el MOF

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 3 10% 10%
Casi nunca 3 10% 20%
Valido A veces 15 50% 70%
Casi Siempre 7 23% 93%
Siempre 2 7% 100%

Total 30 100%

Nota: La tabla representa la referencia clara para el desarrollo de las actividades plasmada en el MOF
— Fuente: SPSS-27

Figura 6:
Referencia clara para el desarrollo de las actividades plasmada en el MOF
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Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre

Nota: La figura representa la referencia clara para el desarrollo de las actividades plasmada en el MOF
— Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 02: ¢En su opinion, el ROF es utilizado como referencia para el
desarrollo de las actividades institucionales?; respondieron el 10% nunca, 10% casi nunca,

50% a veces, 23% casi siempre y solo el 7% siempre. Estos resultados indican que el uso
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del ROF como referencia para el desarrollo de las actividades institucionales se percibe
principalmente en un nivel intermedio, lo que sugiere que, aunque este documento existe
dentro de la municipalidad, su aplicacion no siempre se integra de manera constante en las
labores diarias. En este contexto, Rios (2019) sefiala que el ROF es un documento de gestion
que delimita las competencias, finalidades, estructura y relaciones de una entidad publica,
ademés de establecer las funciones y atribuciones de los directivos y de las diferentes
dependencias de la organizacion. En relacion con esta definicion, los resultados permiten
comprender que es necesario fortalecer el uso del ROF como guia para la ejecucion de las
actividades institucionales, a fin de mejorar la coordinacion entre areas y el desarrollo

ordenado de las funciones dentro de la municipalidad.
Indicador 03: Normas

Items 03: ;Considera que las normas internas son claras y comprensibles para el

personal municipal?

Tabla 13:

Normas internas claras y comprensibles

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 2 7% 7%
Casi nunca 3 10% 17%
Valido A veces 13 43% 60%
Casi Siempre 8 27% 87%
Siempre 4 13% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa las normas internas claras y comprensibles — Fuente: SPSS-27
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Figura 7:

Normas internas claras y comprensibles
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Nota: La figura representa las normas internas claras y comprensibles — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 03: ¢ Considera que las normas internas son claras y comprensibles
para el personal municipal?; respondieron el 7% nunca, 10% casi nunca, 43% a veces, 27%
casi siempre y solo el 13% siempre. Estos resultados reflejan que la claridad y comprension
de las normas internas se percibe principalmente en un nivel intermedio, lo que sugiere que,
aunque dichas normas existen dentro de la municipalidad, no siempre son plenamente
entendidas por todo el personal. En este contexto, Saldivar (2025) sefiala que las normas son
disposiciones creadas para regular la conducta de las personas y mantener el orden dentro
de una organizacion. En relacién con esta definicion, los resultados permiten comprender
que es necesario fortalecer la difusion y explicacidon de las normas internas para asegurar
una aplicacion uniforme de los procedimientos y un adecuado cumplimiento de las funciones

institucionales.
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Indicador 04: Politicas

Items 04: ¢,En su opinion las politicas institucionales promueven un comportamiento

ético en la municipalidad?

Tabla 14:

Politicas institucionales claras

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 2 7% 7%
Casi nunca 4 13% 20%
Valido A veces 15 50% 70%
Casi Siempre 8 27% 97%
Siempre 1 3% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa las politicas institucionales claras — Fuente: SPSS-27
Figura 8:

Politicas institucionales claras
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Nota: La figura representa las politicas institucionales claras — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 04: ¢En su opinion las politicas institucionales promueven un
comportamiento ético en la municipalidad?, respondieron el 7% nunca, 13% casi nunca,
50% a veces, 27% casi siempre y solo el 3% siempre. Estos resultados demuestran que la

promocion del comportamiento ético a traves de las politicas institucionales se percibe
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principalmente en un nivel intermedio, lo que sugiere que, aunque existen lineamientos
orientados a fortalecer la ética en la gestion municipal, su aplicacion e interiorizacion adin
no se desarrollan de manera constante entre todo el personal. En este contexto, la Escuela de
Gobierno y Economia (2024) sefiala que las politicas constituyen un conjunto de decisiones,
acciones y estrategias orientadas a regular la convivencia y organizar el funcionamiento de
una sociedad o institucion. En relacion con esta definicion, los resultados permiten
comprender que es necesario fortalecer la difusion y aplicacion de las politicas
institucionales para promover de manera mas efectiva los principios éticos y el compromiso

de los funcionarios en el desempefio de sus funciones dentro de la municipalidad.
Indicador 05: Identificacion de riesgos

Items 05: ;Cree que la municipalidad cuenta con mecanismos para detectar riesgos

en los procesos administrativos?

Tabla 15:
Mecanismos para detectar riesgos

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 0 0% 0%
Casi nunca 7 23% 23%
Valido A veces 15 50% 73%
Casi Siempre 6 20% 93%
Siempre 2 7% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa los mecanismos para detectar riesgos — Fuente: SPSS-27
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Figura 9:
Mecanismos para detectar riesgos
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Nota: La figura representa los mecanismos para detectar riesgos — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 05: ;(Cree que la municipalidad cuenta con mecanismos para
detectar riesgos en los procesos administrativos?, respondieron el 0% nunca, 23% casi
nunca, 50% a veces, 20% casi siempre y 7% siempre. Estos resultados especifican que la
existencia de mecanismos para detectar riesgos en los procesos administrativos se percibe
principalmente en un nivel intermedio, lo que sugiere que, aunque la municipalidad cuenta
con algunas herramientas para identificar riesgos, estas no se aplican de manera sistematica
ni uniforme en todas las areas. En este contexto, Gonzéles (2019) sefiala que la identificacion
de riesgos es el proceso mediante el cual se detectan y analizan posibles eventos que podrian
afectar el cumplimiento de los objetivos organizacionales, permitiendo anticipar problemas
y establecer medidas preventivas. En relacion con esta definicién, los resultados permiten
comprender que es necesario fortalecer los mecanismos de identificacion de riesgos dentro
de la municipalidad, a fin de prevenir posibles irregularidades y garantizar una gestion

administrativa mas eficiente y segura.
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Indicador 06: Prevencién de riesgos

Items 06: ¢En su opinion, la municipalidad promueve una cultura de prevencion

frente a posibles riesgos?

Tabla 16:

Cultura de prevencion frente a posibles riesgos

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 3% 3%
Casi nunca 9 30% 33%
Valido A veces 13 44% 77%
Casi Siempre 7 23% 100%
Siempre 0 0% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa la cultura de prevencion frente a posibles riesgos — Fuente: SPSS-27
Figura 10:

Cultura de prevencion frente a posibles riesgos
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Nota: La figura representa la cultura de prevencion frente a posibles riesgos — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 06: ¢En su opinién, la municipalidad promueve una cultura de
prevencion frente a posibles riesgos?, respondieron el 3% nunca, 30% casi nunca, 44% a
veces, 23% casi siempre y 0% siempre. Estos resultados demuestran que la promocién de

una cultura de prevencion frente a posibles riesgos se percibe principalmente en un nivel
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intermedio, lo que sugiere que, aungue existen algunas acciones orientadas a prevenir riesgos
dentro de la municipalidad, estas no se desarrollan de manera constante ni suficientemente
fortalecida. En este contexto, Gonzéles (2019) sefiala que la prevencién de riesgos
comprende el conjunto de acciones y estrategias destinadas a minimizar la probabilidad de
ocurrencia de eventos que puedan afectar negativamente a una organizacion. En relacién con
esta definicion, los resultados permiten comprender que es necesario fortalecer la
capacitacion, sensibilizacion y compromiso del personal para consolidar una verdadera
cultura de prevencion que contribuya a mejorar la eficiencia y seguridad de los procesos

administrativos dentro de la municipalidad.
Indicador 07: Cruce de informacion

Items 07: ¢Considera que el cruce de informacion entre areas permite detectar

errores oportunamente?

Tabla 17:

Cruce de informacion entre areas permite detectar errores oportunamente

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 5 17% 17%
Casi nunca 7 23% 40%
Valido A veces 12 40% 80%
Casi Siempre 5 17% 97%
Siempre 1 3% 100%

Total 30 100%

Nota: La tabla representa el cruce de informacidn entre areas permite detectar errores oportunamente
— Fuente: SPSS-27
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Figura 11:

Cruce de informacion entre areas permite detectar errores oportunamente
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Nota: La figura representa el cruce de informacion entre areas permite detectar errores oportunamente
— Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 07: ¢Considera que el cruce de informacion entre areas permite
detectar errores oportunamente?, respondieron el 17% nunca, 23% casi nunca, 40% a veces,
17% casi siempre y 3% siempre. Estos resultados ponen en manifiesto que el cruce de
informacion entre las &reas de la municipalidad se percibe en un nivel bajo a intermedio, lo
que sugiere que el intercambio de datos y la coordinacion entre dependencias no se realiza
de manera constante ni sistematica. En este contexto, Parrales et al. (2022) sefiala que el
cruce de informacion consiste en analizar y comparar datos administrativos con el fin de
garantizar su exactitud y detectar posibles errores o inconsistencias. En relacion con esta
definicidn, los resultados permiten comprender que es necesario fortalecer los mecanismos
de comunicacion y coordinacion entre las areas para mejorar la deteccion oportuna de errores
y contribuir a una gestion administrativa mas eficiente y transparente dentro de la

municipalidad.
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Indicador 08: Revision

Items 08: ¢ Cree que la revision de documentos y procesos ayuda a mejorar el trabajo

institucional?

Tabla 18:
Revision de documentos y procesos para mejorar el trabajo institucional

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 2 7% 7%
Casi nunca 5 17% 24%
Valido A veces 13 43% 67%
Casi Siempre 6 20% 87%
Siempre 4 13% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa la revisién de documentos y procesos para mejorar el trabajo institucional
— Fuente: SPSS-27

Figura 12:
Revision de documentos y procesos para mejorar el trabajo institucional
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Nota: La figura representa la revisién de documentos y procesos para mejorar el trabajo institucional
— Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 08: ;Cree que la revision de documentos y procesos ayuda a
mejorar el trabajo institucional?, el 7% respondid nunca, el 17% casi nunca, el 43% a veces,

el 20% casi siempre y el 13% siempre. Estos resultados reflejan que la revision de
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documentos y procesos se realiza de manera parcial y no siempre de forma sistematica dentro
de la municipalidad, ya que la mayoria percibe que solo en algunas ocasiones contribuye a
mejorar el trabajo institucional. En este sentido, Jimenez (2024) sefiala que la revision es el
proceso de examinar cuidadosamente documentos o acciones con el propdsito de identificar
errores y asegurar el cumplimiento de estandares. En relacion con estos resultados, se refleja
que la aplicacion de este proceso aun presenta limitaciones en la entidad. En ese sentido, se
considera que fortalecer la revision de documentos y procesos contribuiria a mejorar la

eficiencia y la calidad de la gestion institucional.
Indicador 09: Seguimiento

Items 09: ¢ Considera que las acciones de seguimiento implementadas son adecuadas

para aumentar la productividad y el rendimiento del personal en su unidad?

Tabla 19:
Acciones de seguimiento implementadas en la municipalidad

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 3 10% 10%
Casi nunca 4 13% 23%
Valido A veces 11 37% 60%
Casi Siempre 9 30% 90%
Siempre 3 10% 100%

Total 30 100%

Nota: La tabla representa las acciones de seguimiento implementadas en la municipalidad — Fuente:
SPSS-27
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Figura 13:

Acciones de seguimiento implementadas en la municipalidad
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Nota: La figura representa las acciones de seguimiento implementadas en la municipalidad — Fuente:

SPSS-27
Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 09: ¢Considera que las acciones de seguimiento implementadas
son adecuadas para aumentar la productividad y el rendimiento del personal en su unidad?,
el 10% respondio6 nunca, el 13% casi nunca, el 37% a veces, el 30% casi siempre y el 10%
siempre. Estos resultados reflejan que las acciones de seguimiento se aplican de manera
moderada y no de forma constante en todas las areas de la municipalidad. En este sentido, la
Alianza Mundial para la Participacion Ciudadana (2020) sefiala que el seguimiento consiste
en la recopilacion y analisis sistematico de informacién durante el desarrollo de un proyecto
con el fin de mejorar su eficacia y efectividad. En relacion con los resultados obtenidos, se
observa que el seguimiento no siempre se desarrolla de manera continua dentro de la entidad.
Por ello, fortalecer estas acciones permitiria mejorar la productividad y el rendimiento del

personal en la gestién institucional.
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5.1.3. Resultados de la variable 02 — Gestidn de personal y sus dimensiones
Variable 02 — Gestidn de personal

Tabla 20:
Analisis de la variable 02 — gestion de personal

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 1 2% 2%
Malo 4 14% 16%
Valido Regular 15 48% 64%
Bueno 8 25% 89%
Muy bueno 3 11% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el analisis de la variable 02 — gestién de personal — Fuente: SPSS-27
Figura 14:

Analisis de la variable 02 — gestion de personal
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Nota: La figura representa el analisis de la variable 02 — gestion de personal — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En relacién con la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, los
resultados de la encuesta aplicada a 30 funcionarios muestran que el 48% la percibe como
regular, el 25% como buena y el 11% como muy buena; mientras que el 14% la considera
mala y el 2% muy mala. Estos resultados dan cuenta que la percepcion predominante del
personal se ubica en un nivel intermedio, lo que permite comprender que, si bien dentro de

la entidad se desarrollan ciertas practicas orientadas a la administracion del recurso humano,
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estas no siempre se aplican de manera uniforme ni plenamente consolidada en todas las
areas. En otras palabras, los funcionarios reconocen la existencia de acciones relacionadas
con la asignacion de funciones, la organizacion del trabajo y el cumplimiento de las
actividades institucionales; sin embargo, también se perciben algunas limitaciones en la
planificacion, el seguimiento y el acompafiamiento del desempefio del personal. En este
sentido, Cieza et al. (2021), sefialan que la gestion de personal comprende un conjunto de
estrategias orientadas a optimizar el desempefio de los trabajadores a través de la
capacitacion, la motivacion y el compromiso, considerando como dimensiones principales
la planificacion, la organizacion y el control del desempefio. A partir de estos resultados, se
puede apreciar que la gestion de personal en la entidad aun presenta aspectos por fortalecer,
especialmente en lo referido a la planificacién adecuada del recurso humano, la distribucién
eficiente de responsabilidades y la supervisién permanente de las labores, a fin de lograr una

gestion mas eficiente y alineada con el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Dimension 01 — Planificacion

Tabla 21:
Analisis de la dimensién 01 — planificacion

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 1 2% 2%
Malo 4 13% 15%
Valido Regular 15 49% 64%
Bueno 8 26% 90%
Muy bueno 3 10% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el analisis de la dimension 01 — planificacién — Fuente: SPSS-27
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Figura 15:
Analisis de la dimensién 01 — planificacion
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Nota: La figura representa el analisis de la dimensién 01 — planificacion — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En relacion con la planificacion de la gestién de personal en la Municipalidad
Distrital de Poroy, los resultados de la encuesta aplicada a 30 funcionarios muestran que el
49% la percibe como regular, el 26% como buena y el 10% como muy buena; mientras que
el 13% la considera mala y el 2% muy mala. Estos resultados revelan que la percepcion
predominante del personal se ubica en un nivel intermedio, lo que permite comprender que,
aunque dentro de la entidad se desarrollan algunas acciones orientadas a planificar el trabajo
y organizar las funciones del personal, estas no siempre se realizan de manera sistematica ni
articulada en todas las areas. En otras palabras, los funcionarios reconocen la existencia de
procesos bésicos de planificacion, como la definicion de objetivos, la programacion de
actividades y la asignacion de recursos; sin embargo, también se identifican ciertas
limitaciones en la continuidad, coordinacion y alineacion de estos procesos con las metas
institucionales. En este sentido, Martinez y Vargas (2019), sefialan que la planificacion
implica analizar las demandas y caracteristicas de los puestos de trabajo, identificando
tareas, responsabilidades y condiciones laborales, con la finalidad de definir perfiles
adecuados que respondan a las necesidades de la organizacion. A partir de estos resultados,

se puede apreciar que la planificacion de la gestion de personal en la municipalidad requiere
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fortalecerse mediante una mayor organizacion, coordinacion y seguimiento de las
actividades, de modo que permita optimizar el desempefio del personal y contribuir de

manera mas efectiva al logro de los objetivos institucionales.
Dimension 02 — Organizacion

Tabla 22:

Analisis de la dimension 02 — organizacion

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 0 0% 0%
Malo 4 14% 14%
Valido Regular 15 52% 66%
Bueno 8 26% 92%
Muy bueno 2 8% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el andlisis de la dimension 02 — organizacion — Fuente: SPSS-27
Figura 16:

Analisis de la dimensién 02 — organizacion
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Nota: La figura representa el analisis de la dimensién 02 — organizacién — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En relacion con la organizacion de la gestion de personal en la Municipalidad
Distrital de Poroy, los resultados de la encuesta aplicada a 30 funcionarios muestran que el
52% la percibe como regular, el 26% como buena y el 8% como muy buena; mientras que

el 14% la considera mala y ningun funcionario la valora como muy mala. Estos resultados
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confirman que la percepcion predominante del personal se sitia en un nivel intermedio, lo
que permite comprender que, si bien dentro de la entidad existe una estructura organizacional
y ciertos mecanismos basicos para la distribucion de funciones, estos no siempre se aplican
de manera plenamente consolidada ni uniforme en todas las areas de la municipalidad. En
otras palabras, algunos funcionarios reconocen practicas que favorecen la coordinacion del
trabajo y la asignacion de responsabilidades; sin embargo, también se identifican ciertas
limitaciones relacionadas con la claridad en la delimitacion de funciones, la coordinacion
entre dependencias y la articulacion de las actividades institucionales. En este sentido,
Parrales et al. et al (2022), sefialan que la organizacion consiste en el proceso mediante el
cual se dividen las tareas dentro de una institucion y se asignan responsabilidades y autoridad
a las personas encargadas de ejecutarlas, permitiendo que los recursos humanos y materiales
se utilicen de manera eficiente y coordinada. A partir de estos resultados, se puede apreciar
que la organizacion de la gestion de personal en la municipalidad ain presenta aspectos que
deben fortalecerse, especialmente en lo referido a la claridad de funciones, la coordinacion
entre &reas y la articulacion de las actividades institucionales, a fin de lograr una gestion mas

eficiente y coherente con los objetivos de la entidad.
Dimension 03 — Control

Tabla 23:

Andlisis de la dimensién 03 — Control

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 1 2% 2%
Malo 4 13% 15%
Valido Regular 14 47% 62%
Bueno 7 24% 86%
Muy bueno 4 14% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el analisis de la dimensién 03 — Control — Fuente: SPSS-27
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Figura 17:
Analisis de la dimension 03 — Control
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Nota: La figura representa el analisis de la dimensién 03 — Control — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En relacion con el control de la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de
Poroy, los resultados de la encuesta aplicada a 30 funcionarios muestran que el 47% lo
percibe como regular, el 24% como bueno y el 14% como muy bueno; mientras que el 13%
lo considera malo y el 2% muy malo. Estos resultados precisan que la percepcion
predominante del personal se sitda en un nivel intermedio, lo que permite comprender que,
aunque dentro de la entidad existen algunas acciones orientadas a supervisar y evaluar el
desempefio del personal, estas no siempre se aplican de manera uniforme ni con la misma
intensidad en todas las areas de la municipalidad. En otras palabras, los funcionarios
reconocen la existencia de mecanismos relacionados con el monitoreo, seguimiento y
evaluacion de las actividades laborales; sin embargo, también se perciben ciertas
limitaciones en la sistematizacion y continuidad de estos procesos, lo que puede generar
diferencias en la forma en que se supervisa el cumplimiento de las funciones. En este sentido,
Cieza et al. (2021), sefialan que el control consiste en supervisar y valorar las actividades
que se realizan dentro de una organizacion para asegurar que se ejecuten conforme a lo
planificado, permitiendo identificar desviaciones y aplicar medidas correctivas que orienten

el desempefio hacia el logro de los objetivos establecidos. A partir de estos resultados, se
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puede apreciar que el control de la gestion de personal en la municipalidad aun presenta
aspectos que deben fortalecerse, especialmente en lo referido al seguimiento permanente, la
evaluacion del desempefio y la retroalimentacion al personal, a fin de garantizar una gestion

mas eficiente y alineada con los objetivos institucionales.

Preguntas relacionadas con los indicadores de la variable 02 — gestion de

personal
Indicador 01: Objetivos

Items 10: ¢Considera que los objetivos de gestion del personal estan claramente

definidos y son comprendidos facilmente por los empleados de su area?

Tabla 24:
Obijetivos de gestion del personal claramente definidos

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 2 7% 7%

Casi nunca 3 10% 17%
Valido A veces 15 50% 67%

Casi Siempre 7 23% 90%

Siempre 3 10% 100%

Total 30 100%

2Nota: La tabla representa los objetivos de gestion del personal claramente definidos — Fuente: SPSS-
F7igu ra 18:
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Nota: La figura representa los objetivos de gestion del personal claramente definidos — Fuente: SPSS-27
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Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 10: ¢Considera que los objetivos de gestion del personal estan
claramente definidos y son comprendidos facilmente por los empleados de su area?,
respondieron el 7% nunca, 10% casi nunca, 50% a veces, 23% casi siempre y el 10%
siempre. Estos resultados revelan que los objetivos de gestion del personal no se encuentran
plenamente claros ni debidamente comunicados a todos los trabajadores, ya que para la
mayoria solo son comprendidos de manera parcial. En este sentido, Armas et al. (2017),
sefialan que los objetivos representan las metas que se desean alcanzar y que orientan el
desarrollo de las acciones dentro de una organizacion, proporcionando una direccion clara
sobre el camino a seguir. En relacion con los resultados obtenidos, se observa que la falta de
claridad y difusion de estos objetivos puede generar confusion en el desempefio de las
funciones y un menor alineamiento con los objetivos institucionales. Por ello, resulta
necesario fortalecer la comunicacion y socializacion de los objetivos de gestion del personal

para mejorar la eficiencia del trabajo dentro de la municipalidad.
Indicador 02: Disponibilidad presupuestaria

Items 11: ¢Cree que la municipalidad cuenta con los recursos suficientes para llevar

a cabo los planes de gestion del personal en su area?

Tabla 25:

Recursos suficientes para llevar a cabo los planes de gestion del personal

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 0 0% 0%
Casi nunca 5 17% 17%
Valido A veces 16 53% 70%
Casi Siempre 7 23% 93%
Siempre 2 7% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa los recursos suficientes para llevar a cabo los planes de gestion del personal — Fuente: SPSS-27
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Figura 19:
Recursos suficientes para llevar a cabo los planes de gestion del personal
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Nota: La figura representa los recursos suficientes para llevar a cabo los planes de gestion del personal
— Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 11: ;Cree que la municipalidad cuenta con los recursos suficientes
para llevar a cabo los planes de gestidn del personal en su area? respondieron el 0% nunca,
17% casi nunca, 53% a veces, 23% casi siempre y el 7% siempre. Estos resultados sugieren
que la disponibilidad de recursos para la gestion del personal es percibida como limitada y
poco constante, ya que para la mayoria de los colaboradores solo resulta suficiente en
determinadas ocasiones, lo que podria afectar la adecuada ejecucion de los planes de gestion
del personal, generando dificultades en la capacitacion, supervision y desempefio laboral.
En relacion con ello, el MEF (2011), sefiala que la disponibilidad presupuestal tiene como
propdsito asegurar una gestion responsable de los recursos del Estado, evitando que los
administradores publicos asuman compromisos sin capacidad de pago, aunque su existencia
no garantiza necesariamente que los recursos estén disponibles de forma inmediata en las
cuentas bancarias. En ese sentido, los resultados confirman que la limitada percepcion de
disponibilidad de recursos puede influir en el cumplimiento efectivo de los planes de gestion

del personal dentro de la municipalidad.
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Indicador 03: Estrategias

Items 12: ¢En su opinion existen estrategias claras y efectivas para mejorar la

productividad del personal en su unidad administrativa?

Tabla 26:

Estrategias claras y efectivas para mejorar la productividad del personal

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 0 0% 0%
Casi nunca 4 13% 13%
Valido A veces 13 44% 57%
Casi Siempre 9 30% 87%
Siempre 4 13% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa las estrategias claras y efectivas para mejorar la productividad del personal
— Fuente: SPSS-27

Figura 20:

Estrategias claras y efectivas para mejorar la productividad del personal
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Nota: La figura representa las estrategias claras y efectivas para mejorar la productividad del personal
— Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 12: ;En su opinion existen estrategias claras y efectivas para
mejorar la productividad del personal en su unidad administrativa? respondieron el 0%

nunca, 13% casi nunca, 44% a veces, 30% casi siempre y el 13% siempre. Estos resultados
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demuestran que la implementacion de estrategias orientadas a mejorar la productividad del
personal es percibida como moderada y poco constante, ya que para la mayoria de los
colaboradores solo se manifiesta en determinadas ocasiones. Esta situacion podria limitar la
optimizacion del desempefio del personal y afectar el cumplimiento de los objetivos de la
unidad administrativa, lo que refleja la necesidad de fortalecer la planificacion,
comunicacion y seguimiento de dichas estrategias dentro de la institucion. En este contexto,
Armas et al. (2017), sefialan que las estrategias constituyen planes de accidn que orientan a
una organizacion hacia el logro de sus objetivos a largo plazo, ya que permiten definir,
disefiar y coordinar las acciones necesarias para alcanzar los resultados propuestos,

respondiendo fundamentalmente a la forma en que estos pueden lograrse.
Indicador 04: Estructuras

Items 13: ;Considera que la estructura organizacional facilita una comunicacion
fluida y efectiva entre los distintos niveles jerarquicos dentro de su
area?

Tabla 27:

Facilidad de comunicacion a través de una estructura organizacional

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 3% 3%
Casi nunca 4 13% 16%
Valido A veces 16 54% 70%
Casi Siempre 5 17% 87%
Siempre 4 13% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa la facilidad de comunicacion a través de una estructura organizacional —
Fuente: SPSS-27
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Figura 21:

Facilidad de comunicacion a través de una estructura organizacional
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Nota: La figura representa la facilidad de comunicacion a través de una estructura organizacional —
Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 13: ;Considera que la estructura organizacional facilita una
comunicacion fluida y efectiva entre los distintos niveles jerarquicos dentro de su area?
respondieron el 3% nunca, 13% casi nunca, 54% a veces, 17% casi siempre y el 13%
siempre. Estos resultados constatan que la comunicacion interna es percibida como
moderada y no siempre constante, lo que puede generar dificultades en la coordinacion de
actividades, transmisiéon de informacion y toma de decisiones dentro del area. En este
sentido, Alvarez y Delgado (2020), sefialan que la estructura organizacional representa la
forma en que una entidad distribuye tareas y responsabilidades para alcanzar sus objetivos,
permitiendo organizar adecuadamente el funcionamiento interno de la institucién. En
relacién con estos planteamientos y los resultados obtenidos, se puede inferir que, aunque la
municipalidad cuenta con una estructura organizacional definida, esta aln requiere fortalecer
los mecanismos de comunicacién y coordinacién entre los distintos niveles jerarquicos, a fin
de asegurar un flujo de informaciéon mas claro, oportuno y eficiente que contribuya al

adecuado desarrollo de las actividades institucionales.
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Indicador 05: Coordinacién

Items 14: ;Cree que la coordinacion entre las diferentes areas de la municipalidad

fomenta un trabajo en equipo eficiente y productivo en su unidad?

Tabla 28:

Coordinacién entre las diferentes &reas de la municipalidad

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 0 0% 0%

Casi nunca 6 20% 20%
Valido A veces 13 43% 63%

Casi Siempre 9 30% 93%

Siempre 2 7% 100%

Total 30 100%

Nota: La tabla representa la coordinacion entre las diferentes areas de la municipalidad — Fuente:
SPSS-27
Figura 22:

Coordinacién entre las diferentes &reas de la municipalidad
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Nota: La figura representa la coordinacion entre las diferentes areas de la municipalidad — Fuente:

SPSS-27
Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 14: ;Cree que la coordinacion entre las diferentes areas de la
municipalidad fomenta un trabajo en equipo eficiente y productivo en su unidad?

respondieron el 0% nunca, 20% casi nunca, 43% a veces, 30% casi siempre y el 7% siempre.
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Estos resultados reflejan que la coordinacion interareas es percibida como limitada y no
siempre constante, lo que puede afectar la eficiencia y productividad del trabajo en equipo
dentro de la unidad. En este sentido, Ruiz (2023), sefiala que la coordinacidn es la accion de
integrar y organizar diversos elementos para que funcionen de manera armoniosa y orientada
a un objetivo comdn. En relacién con esta definicion y los resultados obtenidos, se puede
inferir que, aunque existen ciertos niveles de coordinacion dentro de la municipalidad, es
necesario fortalecer los mecanismos de articulacion y comunicacion entre las areas, a fin de

lograr un trabajo conjunto mas eficiente y alineado con los objetivos institucionales.
Indicador 06: Concertacion

Items 15: ¢Piensa que las decisiones sobre la gestion del personal en su area se toman

de manera participativa, considerando a todos los niveles involucrados?

Tabla 29:
Decisiones sobre la gestion del personal en su area

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 0 0% 0%
Casi nunca 3 10% 10%
Valido A veces 17 57% 67%
Casi Siempre 9 30% 97%
Siempre 1 3% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa las decisiones sobre la gestién del personal en su &rea — Fuente: SPSS-27
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Figura 23:

Decisiones sobre la gestion del personal en su area
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Nota: La figura representa las decisiones sobre la gestion del personal en su area — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 15: ¢Piensa que las decisiones sobre la gestion del personal en su
area se toman de manera participativa, considerando a todos los niveles involucrados?
respondieron el 0% nunca, 10% casi nunca, 57% a veces, 30% casi siempre y el 3% siempre.
Estos resultados demuestran que la participacion en la toma de decisiones es percibida como
limitada y poco constante, ya que para la mayoria de los colaboradores solo ocurre en
determinadas ocasiones. En este sentido, Parrales et al. (2022) sefialan que la concertacion
implica alcanzar acuerdos entre dos 0 mas partes mediante el didlogo y la negociacion para
la toma de decisiones conjuntas. En relacion con esta definicion y los resultados obtenidos,
se puede inferir que la participacion del personal en las decisiones aun requiere fortalecerse,
promoviendo espacios de didlogo y coordinacion que permitan mejorar el compromiso del

personal y una gestion mas efectiva dentro de la municipalidad.
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Preguntas por cada indicador

Indicador 07: Evaluacion

Items 16: ¢Considera que las evaluaciones de desempefio del personal se utilizan de
forma efectiva para mejorar tanto la productividad como el bienestar

laboral en su area?

Tabla 30:

Evaluaciones de desempefio del personal

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 0 0% 0%
Casi nunca 1 3% 3%
Valido A veces 16 53% 56%
Casi Siempre 8 27% 83%
Siempre 5 17% 100%

Total 30 100%

Nota: La tabla representa las evaluaciones de desempefio del personal — Fuente: SPSS-27
Figura 24:

Evaluaciones de desempefio del personal
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Nota: La figura representa las evaluaciones de desempefio del personal — Fuente: SPSS-27
Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital

de Poroy a la interrogante 16: ¢Considera que las evaluaciones de desempefio del personal
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se utilizan de forma efectiva para mejorar tanto la productividad como el bienestar laboral
en su area? respondieron el 0% nunca, 3% casi nunca, 53% a veces, 27% casi siempre y el
17% siempre. Estos resultados revelan que el uso de las evaluaciones de desempefio es
percibido como moderado y poco constante, ya que para la mayoria de los colaboradores
solo contribuye de manera efectiva en determinadas ocasiones. En este sentido, Armas et al.
(2017), sefialan que la evaluacion del desempefio es un proceso sistematico mediante el cual
se mide y analiza el rendimiento de los empleados con el propdsito de mejorar sus resultados
y su aporte a la organizacion. En relacion con esta definicion y los resultados obtenidos, se
puede interpretar que, si bien la municipalidad realiza evaluaciones de desempefio, su
aplicacion y seguimiento aln requieren fortalecerse para que realmente contribuyan a
mejorar la productividad del personal y promover un mayor bienestar laboral dentro de la
institucion.
Indicador 08: Monitoreo

Items 17: ¢Cree que el monitoreo constante del rendimiento del personal contribuye

de manera significativa a mejorar la calidad y eficiencia en su area?

Tabla 31:

Monitoreo constante del rendimiento del personal

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 3% 3%
Casi nunca 4 13% 16%
Valido A veces 13 44% 60%
Casi Siempre 8 27% 87%
Siempre 4 13% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla representa el monitoreo constante del rendimiento del personal — Fuente: SPSS-27
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Figura 25:

Monitoreo constante del rendimiento del personal
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Nota: La figura representa el monitoreo constante del rendimiento del personal — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 17: ¢ Cree que el monitoreo constante del rendimiento del personal
contribuye de manera significativa a mejorar la calidad y eficiencia en su area? respondieron
el 3% nunca, 13% casi nunca, 44% a veces, 27% casi siempre y el 13% siempre. Estos
resultados muestran que el monitoreo del rendimiento es percibido como moderado y poco
constante, ya que para la mayoria de los colaboradores solo contribuye de manera efectiva
en determinadas ocasiones. En este contexto, Gonzales (2019), sefiala que el monitoreo es
el proceso sistematico y continuo de observar y controlar el desarrollo de actividades o
procesos con el propdsito de detectar anomalias, evaluar el progreso y asegurar el
cumplimiento de los objetivos establecidos. En relacion con esta definicion y los resultados
obtenidos, se puede interpretar que, aunque en la municipalidad se realizan acciones de
monitoreo, estas aln requieren fortalecerse para que permitan un seguimiento mas
permanente del desempefio del personal y contribuyan de manera efectiva a mejorar la

calidad y eficiencia del trabajo institucional.
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Indicador 09: Seguimiento

Items 18: ;Considera que las acciones de seguimiento implementadas son adecuadas
para aumentar la productividad y el rendimiento del personal en su
unidad?

Tabla 32:
Acciones de seguimiento para el rendimiento del personal

Escala Valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 3% 3%

Casi nunca 7 23% 26%
Valido A veces 12 41% 67%

Casi Siempre 6 20% 87%

Siempre 4 13% 100%

Total 30 100%

Nota: La tabla las acciones de seguimiento para el rendimiento del personal representa — Fuente:
SPSS-27
Figura 26:

Acciones de seguimiento para el rendimiento del personal
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Nota: La figura representa las acciones de seguimiento para el rendimiento del personal — Fuente:

SPSS-27
Interpretacion

En base a la respuesta de los 30 funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital
de Poroy a la interrogante 18: ¢Considera que las acciones de seguimiento implementadas

son adecuadas para aumentar la productividad y el rendimiento del personal en su unidad?
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respondieron el 3% nunca, 23% casi nunca, 41% a veces, 20% casi siempre y el 13%
siempre. Estos resultados muestran que las acciones de seguimiento son percibidas como
insuficientes y poco consistentes, ya que para la mayoria de los colaboradores solo resultan
adecuadas en determinadas ocasiones. En este contexto, la Alianza Mundial para la
Participacion Ciudadana (2020), sefiala que el seguimiento consiste en el andlisis y la
recopilacion sistematica de informacion durante el desarrollo de un proyecto, con el
proposito de mejorar su eficacia y efectividad, permitiendo ademas identificar
oportunamente cuando alguna actividad no estd funcionando adecuadamente. En relacion
con esta definicion y los resultados obtenidos, se puede inferir que, aunque en la
municipalidad existen acciones de seguimiento, estas an requieren fortalecerse y aplicarse
de manera mas sistematica para contribuir de forma efectiva al incremento de la

productividad y al mejor desempefio del personal.
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5.1.4. Prueba de hipdtesis

5.1.4.1. Prueba de normalidad

Ho: Los datos tienen distribucién normal

Hi: Los datos no tienen distribucién normal

Tabla 33:
Prueba de normalidad de las variables y dimensiones
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Control interno 0.713 30 “0.000
Cultura organizacional 0.793 30 “0.000
Gestion de riesgos 0.846 30 “0.000
Supervision 0.587 30 “0.000
Gestion de personal 0.847 30 “0.000
Planificacion 0.925 30 0.000
Organizacion 0.809 30 “0.000
Control 0.781 30 “0.000

Nota: La tabla representa la prueba de normalidad de las variables y dimensiones de investigacion —
Fuente: SPSS-27

Interpretacion

El andlisis de normalidad presentado en la tabla establece la relacién entre los grados
de libertad (gl) y el tamafio de la muestra. Para evaluar la distribucion de los datos, se aplico
la prueba de Shapiro-Wilk. Al observar que el valor de significancia obtenido fue inferior a
0.05, se determind que los datos no siguen una distribucién normal, por lo que se consideran
variables no paramétricas. En consecuencia, para contrastar las hipétesis de investigacion se
utilizo la prueba estadistica no paramétrica chi-cuadrado. Asimismo, para medir el nivel de

relacién entre las variables se emple6 la prueba de correlacion de Spearman.
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5.1.4.2. Prueba de hipotesis general

H1: Si existe relacion significativa entre el control interno y la gestion de personal

en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.

HO: No existe relacion significativa entre el control interno y la gestion de personal

en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.

Tabla 34:
Prueba de chi-cuadrado de la hipdtesis general
Valor gl Significacion bilateral
Chi-cuadrado de Pearson 185,625 156 0.005
Razon de verosimilitud 101.522 156 0.010
Asociacion lineal por lineal 21.676 1 0.000
N de casos validos 30

Nota: La tabla representa la prueba de chi-cuadrado de la hipotesis general — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

Para validar la hipotesis general, se realiz6 un anélisis exhaustivo mediante la prueba
de chi-cuadrado, utilizando como base los datos obtenidos de la encuesta respondida por los
30 colaboradores seleccionados como muestra del estudio. Los resultados de este analisis
revelaron un nivel de significancia inferior a 0.05, lo que nos lleva a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipétesis alterna es decir que existe relacion significativa entre el control

interno y la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.



116

OG: Determinar la relacion entre el control interno y la gestién de personal en la

Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024

Tabla 35:
Prueba de correlacion de Spearman del objetivo general
Control Gestion de
interno personal
Coeficiente de correlacion 1 0.875
Control ) _
) Sig. (bilateral) 0.000
interno
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion  0.875 1
Gestionde _
Sig. (bilateral) 0.000
personal
30 30

Nota: La tabla representa la prueba de correlacion de Spearman del objetivo general — Fuente: SPSS-

27
Interpretacion

Para alcanzar el objetivo general de la investigacion, se aplico la prueba estadistica

de Rho de Spearman, considerada adecuada para analizar relaciones entre variables de tipo

no paramétrico. El analisis arrojé un coeficiente de correlacion de 0.875, lo cual constata

una relacion positiva y directa entre el control interno y la gestion de personal. Esto indica

que cuando los mecanismos de control interno, como la cultura organizacional, la

supervision y la gestion de riesgos, se aplican de manera adecuada, se refleja en una gestion

del personal mas organizada y coordinada, donde las tareas, responsabilidades y procesos se

desarrollan de forma mas clara y eficiente dentro de la municipalidad.
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5.1.4.3. Prueba de hipdtesis especifica 01

H1: Si existe relacion significativa entre el control interno y planificacion de la

gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024,

HO: No existe relacién significativa entre el control interno y planificacion de la

gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024,

Tabla 36:
Prueba de chi-cuadrado de la hipétesis especifica 01
Valor gl Significacion bilateral
Chi-cuadrado de Pearson 119,714 78 0.002
Razon de verosimilitud 67.549 78 0.008
Asociacion lineal por lineal 17.834 1 0.000
N de casos validos 30

Nota: La tabla representa la prueba de chi-cuadrado de la hipotesis especifica 01 — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

Para validar la hipotesis especifica 01, se realiz6 un analisis exhaustivo mediante la
prueba de chi-cuadrado, utilizando como base los datos obtenidos de la encuesta respondida
por los 30 colaboradores seleccionados como muestra del estudio. Los resultados de este
analisis revelaron un nivel de significancia inferior a 0.05, lo que nos lleva a rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alterna es decir que existe relacion significativa entre el
control interno y planificacién de la gestion de personal. Estos resultados sugieren que los
componentes del control interno, como la cultura organizacional, la gestion de riesgos y la
supervision, se encuentran vinculados con la planificacion de la gestion del personal,
demostrando que una estructura solida de control interno facilita una planificacion méas

organizada, coherente y coordinada en el entorno laboral municipal.
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OEL: Determinar la relacién entre el control interno y planificacion de la gestion de

personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.

Tabla 37:

Prueba de correlacion de Spearman del objetivo especifica 01

Planificacion de la

gestion de personal

Coeficiente de correlacion 0.786
Rho de Control _
_ Sig. (bilateral) 0.000
Spearman  interno
N 30

Nota: La tabla representa la prueba de correlacion de Spearman del objetivo especifica 01— Fuente:
SPSS-27

Interpretacion

Para alcanzar el objetivo especifico 01 de la investigacion, se aplico la prueba
estadistica de Rho de Spearman, adecuada para analizar la relacion entre variables de tipo
no paramétrico. El andlisis arrojo un coeficiente de correlacion de 0.786, lo que demuestra
una relacion positiva y significativa entre el control interno y planificacion de la gestion de
personal. Este resultado sugiere que la existencia de procedimientos claros, supervision
adecuada y una cultura organizacional solida se refleja directamente en la manera en que se
planifican las actividades del personal, permitiendo establecer objetivos claros, anticipar
recursos necesarios y organizar el trabajo de forma mas eficiente dentro de cada area de la

municipalidad.
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5.1.4.4. Prueba de hipdtesis especifica 02

H1: Si existe relacion significativa entre el control interno y la organizacion de la

gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024,

HO: No existe relacion significativa entre el control interno y la organizacion de la

gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024,

Tabla 38
Prueba de chi-cuadrado de la hipétesis especifica 02
Valor gl Significacion bilateral
Chi-cuadrado de Pearson 97,042% 78 0.007
Razon de verosimilitud 71.841 78 0.007
Asociacion lineal por lineal 18.655 1 0.000
N de casos validos 30

Nota: La tabla representa la prueba de chi-cuadrado de la hipotesis especifica 02 — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

Para validar la hipotesis especifica 02, se realiz6 un analisis exhaustivo mediante la
prueba de chi-cuadrado, utilizando como base los datos obtenidos de la encuesta respondida
por los 30 colaboradores seleccionados como muestra del estudio. Los resultados de este
analisis revelaron un nivel de significancia inferior a 0.05, lo que nos lleva a rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alterna es decir que existe relacion significativa entre el
control interno y la organizacion de la gestion de personal. Estos resultados sugieren que la
presencia de mecanismos claros de control interno se asocia con una organizacion mas
estructurada del personal, facilitando la distribucion de tareas, la definicién de

responsabilidades y la coordinacion de actividades dentro de cada area de la municipalidad.
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OE2: Determinar la relacion entre el control interno y la organizacion de la gestion

de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.

Tabla 39:

Prueba de correlacion de Spearman del objetivo especifica 02

Organizacion de la

gestion de personal

Coeficiente de correlacion 0.810
Rho de Control ]
_ Sig. (bilateral) 0.000
Spearman interno
N 30

Nota: La tabla representa la prueba de correlacion de Spearman del objetivo especifica 01— Fuente:
SPSS-27

Interpretacion

Para alcanzar el objetivo especifico 02 de la investigacion, se aplico la prueba
estadistica de Rho de Spearman, herramienta adecuada para analizar la relacion entre
variables no paramétricas. El andlisis arrojo un coeficiente de correlacion de 0.810, lo cual
demuestra una relacion positiva y significativa entre el control interno y la organizacion de
la gestién de personal. Este resultado sugiere que la existencia de controles claros y
mecanismos de supervision contribuye a que las actividades del personal se estructuren de
manera mas ordenada, permitiendo definir responsabilidades, coordinar funciones y

optimizar los procesos de trabajo dentro de cada area de la municipalidad.
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5.1.4.5. Prueba de hipdtesis especifica 03

H1: Si existe relacion significativa entre el control interno y el control de la gestion

de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.

HO: No existe relacion significativa entre el control interno y el control de la gestion

de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024.

Tabla 40:
Prueba de chi-cuadrado de la hipotesis especifica 03
Valor gl Significacion bilateral
Chi-cuadrado de Pearson 94,694 78 0.010
Razon de verosimilitud 64.744 78 0.009
Asociacion lineal por lineal 16.922 1 0.000
N de casos validos 30

Nota: La tabla representa la prueba de chi-cuadrado de la hipotesis especifica 03 — Fuente: SPSS-27

Interpretacion

Para validar la hipotesis especifica 03, se realiz6 un analisis exhaustivo mediante la
prueba estadistica de chi-cuadrado, utilizando como base los datos obtenidos de la encuesta
respondida por los 30 colaboradores seleccionados como muestra del estudio. Los resultados
revelaron un nivel de significancia inferior a 0.05, lo que permitié rechazar la hip6tesis nula
y aceptar la hipétesis alterna. En consecuencia, se confirma la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre el control interno y el control de la gestion de personal.
Estos resultados sugieren que los mecanismos de control interno, como la supervision, la
gestion de riesgos y la cultura organizacional, estan estrechamente vinculados con la manera
en que se realiza el seguimiento y la verificacion del desempefio del personal, asegurando
que las tareas y responsabilidades se cumplan de forma ordenada y conforme a las normas

establecidas dentro de la municipalidad.



122

OE3: Determinar la relacion entre el control interno y el control de la gestion de

personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024

Tabla 41:
Prueba de correlacion de Spearman del objetivo especifica 03

Control de la gestion de

personal
Coeficiente de correlacion 0.770
Rho de Control ]
_ Sig. (bilateral) 0.000
Spearman interno
N 30

Nota: La tabla representa la prueba de correlacion de Spearman del objetivo especifica 03— Fuente:
SPSS-27

Interpretacion

Para alcanzar el objetivo especifico 03 de la investigacion, se aplico la prueba
estadistica de Rho de Spearman, adecuada para analizar la relacion entre variables no
paramétricas. El andlisis arrojo un coeficiente de correlacién de 0.770, lo que indica una
relacion positiva y significativa entre el control el control interno y el control de la gestion
de personal. Este resultado sugiere que la implementacion de controles internos efectivos
permite supervisar de manera mas precisa el cumplimiento de las tareas y responsabilidades
del personal, asegurando que las actividades se realicen segun las normas y procedimientos
establecidos, lo que fortalece la transparencia, la responsabilidad y la calidad en el

desempefio dentro de la municipalidad.
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5.2. Discusion de resultados

Luego de recopilar y analizar los resultados, se desarrolld la discusion del estudio,
basada en los enfoques tedricos. En primer lugar, se evalud la confiabilidad del instrumento
mediante la prueba Alfa de Cronbach, obteniendo un coeficiente de 0.823 para las variables
control interno y gestion de personal. Este valor, al estar cercano a 1, indica una consistencia
interna adecuada, lo que valida la fiabilidad del instrumento aplicado y su relevancia en el
marco de la investigacion. A continuacion, se realizo la prueba de normalidad con el objetivo
de seleccionar la técnica estadistica méas pertinente para contrastar las hipétesis planteadas,
lo cual permiti6 mantener la coherencia del enfoque metodoldgico y fortalecer el respaldo

tedrico de las conclusiones obtenidas.

Respecto al objetivo general: “Determinar la relacion entre el control interno y la
gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024”; el anélisis
descriptivo constata que el 45% de los funcionarios percibe el control interno como regular,
el 24% como bueno y el 7% como muy bueno, mientras que el 17% lo considera malo y el
7% muy malo, lo que refleja una percepcion mayormente intermedia sobre su aplicacion. En
este sentido, la Directiva N° 006-2019-CG/INTEG (2024) sefiala que el control interno
permite que las instituciones publicas funcionen de manera ordenada, eficiente y
transparente, sustentandose en la cultura organizacional, la gestion de riesgos y la
supervision de los procesos, lo cual coincide con la necesidad de fortalecer su aplicacion
practica en la entidad. Asimismo, respecto a la gestion de personal, el 48% de los
funcionarios la percibe como regular, el 25% como buena y el 11% como muy buena,
mientras que el 14% la considera malay el 2% muy mala, reflejando también una valoracion
predominantemente intermedia. De acuerdo con Cieza et al. (2021), la gestion de personal
comprende estrategias orientadas a optimizar el desempefio de los trabajadores mediante la

planificacion, organizacion y control de sus actividades, lo que permite interpretar que,
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aungue existen acciones de administracion del recurso humano en la municipalidad, ain es
necesario fortalecer la planificacion, la supervision del desempefio y la adecuada
distribucion de responsabilidades para mejorar su eficiencia institucional. Este hallazgo es
coherente con lo sefialado por Mamani (2022), quien sostiene que en las entidades publicas
los sistemas de control interno suelen existir a nivel normativo, pero presentan debilidades
en su ejecucion operativa, lo cual repercute directamente en la gestion del recurso humano.
Asimismo, Navarro y Delgado (2022), sefialan que cuando el control interno no se consolida
como una practica institucional, la gestion de personal tiende a mostrar niveles medios de
eficiencia. En este contexto, la predominancia del nivel regular refleja una brecha entre lo
normativo y lo operativo, manifestando la necesidad de fortalecer la aplicacion efectiva del
control interno como soporte de la gestién de personal. Desde el analisis inferencial, el
coeficiente Rho de Spearman = 0.875 demuestra la existencia de una relacion positiva fuerte
y significativa entre el control interno y la gestion de personal. Este resultado corrobora lo
planteado por Serrano y Quintana (2022), quienes afirman que un sistema de control interno
solido influye directamente en la eficiencia de la gestion del talento humano, al ordenar los
procesos administrativos y mejorar la toma de decisiones. De igual manera, Ruiz y Delgado
(2020), concluyen que el fortalecimiento del control interno incrementa la efectividad de la
gestion de personal en las entidades publicas. La elevada correlacion obtenida confirma
empiricamente que el control interno no solo acompafia, sino que condiciona el nivel de

desempefio de la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy.

Respecto al objetivo especifico 01: “Determinar la relacion entre el control interno y
la planificacion de la gestioén de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco,
2024”; el analisis descriptivo muestra que el 45% de los funcionarios percibe el control
interno en un nivel regular, lo que pone en manifiesto que su aplicacion dentro de la entidad

se desarrolla de manera intermedia, con la presencia de normas y procedimientos que no
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siempre se aplican de forma uniforme en todas las areas. En este sentido, la Directiva N°
006-2019-CG/INTEG (2024) sefiala que el control interno permite que las instituciones
funcionen de manera ordenada, eficiente y transparente mediante la cultura organizacional,
la gestion de riesgos y la supervision de procesos. Por otro lado, el 49% de los funcionarios
percibe la planificacion de la gestion de personal como regular, lo que refleja que existen
acciones orientadas a organizar las funciones y programar actividades del personal, aunque
con ciertas limitaciones en su articulacion y continuidad. De acuerdo con Martinez y VVargas
(2019), la planificacion implica analizar las necesidades y caracteristicas de los puestos de
trabajo con el fin de definir tareas, responsabilidades y perfiles adecuados para la
organizacion. En ese sentido, los resultados permiten comprender que, si bien en la
municipalidad se desarrollan procesos basicos de planificacion del personal, aln es necesario
fortalecer la coordinacion, el seguimiento y la organizacion de las actividades para mejorar
la eficiencia en la gestion del recurso humano. Este resultado coincide con Estela (2021),
quien sefiala que en muchas municipalidades la planificacion del personal se desarrolla de
forma parcial, debido a deficiencias en los mecanismos de control y seguimiento. Asimismo,
Quezada et al. (2020), indican que una planificacion sin control adecuado tiende a presentar
inconsistencias en la asignacién de funciones y recursos. La valoracion regular sugiere que
la planificacion existe, pero carece de un soporte solido que garantice su ejecucion eficaz y
alineada a los objetivos institucionales. En cuanto al anélisis inferencial, el coeficiente Rho
= 0.786 refleja una relacion positiva y significativa entre el control interno y la planificacion
de la gestion de personal. Este hallazgo es corroborado por Mamani (2022), quien sostiene
que el control interno facilita la planificacion al establecer procedimientos claros y
mecanismos de supervision que orientan el uso eficiente de los recursos humanos. De igual
manera, Umpire (2019), concluye gue una planificacién efectiva depende directamente de la

existencia de controles internos bien definidos. La correlacion obtenida demuestra que el
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fortalecimiento del control interno constituye un factor clave para mejorar la planificacion

del personal en la municipalidad.

Respecto al objetivo especifico 02: “Determinar la relacion entre el control interno y
la organizacion de la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco,
2024”; el anélisis descriptivo demuestra que el 45% de los funcionarios percibe el control
interno en un nivel regular, lo que sugiere que, aunque la municipalidad cuenta con normas
y procedimientos orientados a supervisar las actividades institucionales, estos no siempre se
aplican de manera uniforme en todas las areas. En este sentido, la Directiva N° 006-2019-
CG/INTEG (2024), establece que el control interno permite que las entidades publicas
desarrollen sus actividades de forma ordenada, eficiente y transparente mediante la
supervision de los procesos y la gestion de riesgos. Por otro lado, en relacion con la gestion
de personal, el 48% de los funcionarios la percibe en un nivel regular, lo que refleja que
existen acciones orientadas a la administracién del recurso humano, aunque estas aun
presentan ciertas limitaciones en su aplicacion. De acuerdo con Parrales et al. (2022), la
gestion de personal comprende un conjunto de estrategias destinadas a mejorar el desempefio
de los trabajadores mediante la planificacion, organizaciéon y control de las actividades
laborales. En ese contexto, se puede inferir que ambas variables presentan un nivel
intermedio dentro de la entidad, por lo que resulta necesario fortalecer los mecanismos de
control interno y las practicas de gestion del personal para mejorar el desempefio
institucional. Este resultado es consistente con Cieza et al. (2021), quienes sefialan que las
deficiencias organizacionales suelen manifestarse en la falta de claridad de funciones y en
una coordinacion limitada entre areas. Asimismo, Mayanquer (2023), indica que la
organizacion del personal en entidades publicas frecuentemente se mantiene en niveles
intermedios debido a debilidades en el control institucional. La percepcidn regular sostiene

que la organizacién existe, pero requiere mayor articulacion interna para garantizar un
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funcionamiento coherente y eficiente. En el analisis inferencial, el coeficiente Rho = 0.810
confirma una relacion positiva y significativa entre el control interno y la organizacion de la
gestion de personal. Este resultado corrobora lo expuesto por Umpire (2019), quien sostiene
que el control interno fortalece la organizacion institucional al definir responsabilidades,
jerarquias y flujos de trabajo. Asimismo, Cieza et al. (2021), destacan que una adecuada
organizacion del personal depende directamente de sistemas de control bien estructurados.
El sustento estadistico confirma que mejorar el control interno permitird optimizar la

organizacion del personal y reducir las debilidades estructurales identificadas.

Respecto al objetivo especifico 03: “Determinar la relacion entre el control interno y
el control de la gestion de personal en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024”;
los resultados descriptivos demuestran que el 45% de los funcionarios percibe el control
interno en un nivel regular, lo que indica que la entidad cuenta con normas y mecanismos
orientados a supervisar las actividades institucionales, aunque su aplicacion no siempre es
uniforme en todas las areas. En este sentido, la Directiva N° 006-2019-CG/INTEG (2024)
sefiala que el control interno permite que las instituciones desarrollen sus procesos de manera
ordenada y eficiente mediante la supervision y el seguimiento de las actividades. Por otro
lado, en relacion con el control de la gestion de personal, el 47% de los funcionarios lo
percibe en un nivel regular, lo que refleja que existen acciones orientadas al monitoreo y
evaluacion del desempefio del personal, aunque estas aln presentan ciertas limitaciones en
su aplicacion sistematica. De acuerdo con Cieza et al. (2021), el control dentro de una
organizacion consiste en supervisar y evaluar las actividades realizadas para verificar que se
ejecuten conforme a lo planificado y, de ser necesario, aplicar medidas correctivas que
contribuyan al logro de los objetivos institucionales. En ese contexto, se puede inferir que
ambas variables se desarrollan en un nivel intermedio dentro de la municipalidad, por lo que

resulta necesario fortalecer los mecanismos de supervision, evaluacion y retroalimentacion
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del personal para mejorar la eficiencia institucional. Este hallazgo coincide con Vicente y
Chéavez (2019), quienes sostienen que la supervision del personal en entidades publicas suele
presentar falencias debido a la ausencia de controles sistematicos. Asimismo, Galea (2025),
sefiala que la falta de retroalimentacion constante limita la efectividad del control del
desempefio. El nivel regular demuestra que los mecanismos de control estan presentes, pero
no se ejecutan con la frecuencia ni rigurosidad necesarias. Desde el andlisis inferencial, el
coeficiente Rho = 0.770 demuestra una relacion positiva y significativa entre el control
interno y el control de la gestion de personal. Este resultado es respaldado por Chavez
(2025), quien concluye que un sistema de control interno fortalecido mejora
significativamente los procesos de supervision y evaluacion del personal. De igual forma,
Vicente y Chavez (2019), destacan que la eficiencia del control del desempefio depende
directamente de la solidez del control interno institucional. La correlacion obtenida reafirma
que el control interno constituye un elemento determinante para consolidar practicas

efectivas de supervision y seguimiento del personal.
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V1. Conclusiones

1.Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, 2024, el 45 % de los
funcionarios percibe el control interno en un nivel regular, mientras que el 48 % valora
la gestion de personal también como regular, lo que demuestra la existencia de
précticas basicas de control, organizacion y administracion del personal, aunque con
limitaciones en su aplicacion uniforme y sostenida. Estas percepciones reflejan un
funcionamiento institucional de nivel intermedio, donde aln persisten debilidades en
la conduccién y seguimiento del desempefio laboral. Posteriormente, el analisis de la
relacion entre ambas variables demuestra una relacion positiva alta, con un valor de
0.875, lo que confirma que un mejor control interno se vincula directamente con una

gestion de personal mas ordenada, coherente y eficiente dentro de la entidad.

2.Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, durante el afio 2024,
el 45% de los funcionarios percibe el control interno en un nivel regular, mientras que
el 48% valora la gestion de personal también como regular, lo que muestra que la
entidad cuenta con précticas basicas orientadas al orden, la supervision y la
administracion del personal, aunque estas no se aplican de manera constante ni
homogénea en todas las areas. Esta percepcion refleja un funcionamiento institucional
de carécter intermedio, donde existen esfuerzos por organizar el trabajo y cumplir con
las funciones asignadas, pero adn se presentan algunas dificultades en el seguimiento
y conduccién del desempefio laboral. Asimismo, al analizar la relacion entre ambas
variables, se obtiene un valor de 0.875, que demuestra una relacién positiva alta,
indicando que cuando el control interno se desarrolla de manera méas adecuada, la

gestién de personal tiende a ser mas ordenada, coherente y eficiente.
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3.Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, durante el afio 2024,
el 45% de los funcionarios percibe el control interno en un nivel regular, mientras que
el 52% considera que la organizacion de la gestion de personal también se sit(ia en ese
mismo nivel, lo que pone en manifiesto la presencia de una estructura organizacional
formal y de mecanismos basicos de coordinacion institucional. Sin embargo, esta
valoracion intermedia refleja que la definicion de funciones, la articulacion entre areas
y los espacios de concertacion no se desarrollan de manera uniforme ni sostenida en
toda la entidad, generando diferencias en la forma de organizar el trabajo. Al examinar
la relacion entre ambas variables, se obtiene un valor de 0.810, que muestra una
relacion positiva alta, lo cual indica que, a medida que el control interno se aplica con
mayor claridad, orden y seguimiento, la organizacion del personal tiende a ser méas

coherente y funcional.

4.Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Poroy, Cusco, durante el afio 2024,
el 45 % de los funcionarios percibe el control interno en un nivel regular, mientras que
el 47 % considera que el control de la gestion de personal también se sitGa en un nivel
regular, lo que refleja la presencia de acciones de evaluacién, monitoreo y seguimiento
del desempefio, aunque aplicadas de manera desigual entre las areas. Esta percepcion
pone en manifiesto que el control del personal existe, pero no se ejecuta de forma
constante ni homogeénea en toda la entidad, lo que limita su alcance institucional. Al
analizar la relacion entre ambas variables, se obtiene un valor de 0.770, que muestra
una relacion positiva alta, indicando que cuando el control interno se aplica con mayor

orden y claridad, el control de la gestién del personal tiende a fortalecerse.
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VI1Il. Recomendaciones

1. Se recomienda al alcalde de la Municipalidad Distrital de Poroy, fortalecer el sistema de
control interno como un eje fundamental de la gestion institucional, promoviendo la
revision y actualizacion periodica de las normas, directivas y procedimientos internos
vinculados a la gestion de personal. Para ello, es necesario socializar estos instrumentos
con los trabajadores mediante reuniones informativas y capacitaciones breves,
asegurando que cada servidor conozca sus funciones y responsabilidades. Asimismo, se
debe establecer mecanismos de supervision continua que permitan verificar el
cumplimiento de las disposiciones internas, contribuyendo a una gestion mas ordenada,

transparente y orientada al logro de resultados.

2. Se recomienda al alcalde de la Municipalidad Distrital de Poroy, mejorar la planificacion
de la gestion de personal, incorporando el enfoque de control interno desde la formulacién
de objetivos, metas y actividades institucionales. Esto puede lograrse mediante la
programacion anticipada de las labores, la asignacion clara de responsabilidades y la
articulacion entre las &reas involucradas. Asimismo, se debe priorizar la planificacion de
recursos humanos y logisticos, lo que permitira prevenir improvisaciones, optimizar el
uso de los recursos disponibles y garantizar una ejecucion mas eficiente de las actividades

municipales.

3. Se recomienda al alcalde de la Municipalidad Distrital de Poroy, fortalecer la
organizacion de la gestién de personal, mediante la actualizacion y adecuacion del
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) y el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF), asegurando que estos documentos reflejen la realidad operativa de la
municipalidad. Para ello, se debe coordinar con las areas correspondientes la revision de

funciones y procesos, evitando duplicidades o vacios en las responsabilidades. De igual
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manera, es importante promover una comunicacion interna efectiva que facilite la

coordinacion entre areas y el cumplimiento oportuno de las funciones asignadas.

. Se recomienda al alcalde de la Municipalidad Distrital de Poroy, consolidar el control de
la gestion de personal, implementando mecanismos permanentes de evaluacion,
monitoreo y seguimiento del desempefio laboral. Esto implica establecer criterios claros
de supervision, realizar evaluaciones periddicas y generar espacios de retroalimentacion
constructiva con los trabajadores. Asimismo, se deben utilizar los resultados de estas
evaluaciones para la toma de decisiones, correccion de debilidades y mejora continua de
los procesos, contribuyendo asi al fortalecimiento institucional y a una mejor prestacion

de los servicios municipales.
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