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RESUMEN

La presente investigacion pretende mostrar en qué medida el control
interno en el area de recursos humanos incide en la gestion administrativa
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017, asimismo, el
nivel de investigacion es explicativo, el tipo de investigacion es basica, pura,
tedrica o fundamental, por otro lado, el disefio investigativo es no
experimental de tipo transeccional o transversal, la poblacién tomada
corresponde a 265 trabajadores entre funcionarios, directivos, empleados
(profesionales, técnicos y auxiliares), obreros de limpieza y personal de
vigilancia, de dicha poblacién se seleccion6 una muestra no probabilistica
bajo criterios de inclusion integrada por 75 trabajadores, en tal sentido para
la recoleccion de datos se tomo6 como técnica la encuesta e instrumento el
cuestionario, asimismo, los datos recolectados se procesaron mediante la
prueba de tau b de Kendall, de dicha prueba se determiné un coeficiente

Tau b de Kendall de 0,728 y el valor p de 0,000.

Palabras claves: Control interno, ambiente de control, evaluacion de
riesgo, actividades de control gerencial, informacion y comunicacion,
actividades de supervision, area de recursos humanos, gestion

administrativa, planeacion, organizacion, direccion y control.
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ABSTRACT

This research aims to show to what extent internal control in the area
of human resources affects the administrative management of the District
Municipality of Alto de la Alianza, 2017, also, the level of research is
explanatory, the type of research is basic , pure, theoretical or fundamental,
on the other hand, the research design is non-experimental of transectional
or transversal type, the population taken corresponds to 265 workers among
officials, managers, employees (professionals, technicians and auxiliaries),
cleaning workers and personnel of surveillance, from this population a non-
probabilistic sample was selected under inclusion criteria composed of 75
workers, in this sense the survey was taken as a technique for the data
collection and the questionnaire was also used, the data collected were
processed by means of the Kendall's tau b, from this test a Kendall's Tau b

coefficient of 0 was determined, 728 and the p-value of 0.000.

Keywords: Internal control, control environment, risk assessment,
management control activities, information and communication, supervision
activities, human resources area, administrative management, planning,

organization, management and control.
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INTRODUCCION

La presente investigacion pretende mostrar en qué medida el control
interno en el area de recursos humanos incide en la gestion administrativa

de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza es una entidad publica
gue administra recursos del Estado que tiene como finalidad de brindar
bienes y servicios a la comunidad para lograr el desarrollo del distrito Alto
de la Alianza, en tal sentido, el logro de dichos objetivos y metas
institucionales estan relacionados al recurso humano, es decir, a los
trabajadores con las que cuente la institucién. En ese sentido, y buscando
los objetivos planteados, las entidades mediante el &rea de recursos
humanos gestionan sus recursos humanos a fin de obtener lo mejor de ellos
para lograr sus objetivos, por otro lado, el Estado ha implementado a la vez,
modelos que permitan identificar riesgos y hacer recomendaciones para su
mejora, siendo asi, el control interno, un mecanismo incorporado en el
Sistema de Control de la Contraloria General de la Republica que, mediante
sus componentes bajo el modelo COSO, permiten realizar el seguimiento
oportuno al ambiente de control, a la evaluacién de riesgos, actividades de

control gerencial, a la informacién y comunicacion y a las actividades de
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supervision, sin embargo, dicha area de recursos humanos, muestra
falencias en la gestién de sus recursos, evidenciando contratacion de
personal que no cumplen con las competencias ni perfiles para el cargo al
que ocupan, y que en muchos casos no conocen de asuntos publicos, en
tal sentido, se evidencian falencias en los componentes del control interno
que inciden en la gestion administrativa del area de recursos humanos en

su planificacién, organizacion, direccion y control.

En consecuencia, en el primer capitulo se trata sobre el problema de
investigacion, asimismo, se expone el problema general y problemas
especificos, el objetivo general y objetivos especificos, la hipbtesis general
e hipotesis especificas. Para el segundo capitulo se presenta el marco
tedrico, se analizan las dimensiones y variables. Para el tercer capitulo se
plantea el marco metodoldgico. Para el cuarto capitulo se exponen los
resultados mediante tablas y figuras. Para el quinto capitulo se propone la
discusion de resultados y para finalizar se exponen las conclusiones y

recomendaciones.
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1.1

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de larealidad problematica

El control interno en el contexto internacional, se ha construido
histéricamente en base a escandalos de gobiernos y empresas,
hechos de corrupcion y fraude que han perjudicado economias, una
aproximacion a lo mencionado es el escandalo de Watergate,
cuando en 1972 Richard Nixon era presidente de los Estados Unidos
y fue acusado por utilizar a la CIA y el FBI por espionaje contra sus
adversarios (Karimi, 2017). Asi también, la informacion obtenida
sobre pagos ilegales y sobornos que realizaban mas de 400
empresas de los Estados Unidos a oficiales de gobiernos extranjeros
y partidos politicos a fin de conseguir beneficios o accion favorable
a sus intereses y que fue develado por la investigacion que realizé
la Comision de Valores y Bolsas de los Estados Unidos, dieron
origen en 1977 a la Ley de practicas corruptas en el extranjero
“FCPA” para sancionar por dichos pagos indebidos a funcionarios

publicos extranjeros y a emisores de valores en los Estados Unidos,
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la norma mencionaba sistemas de controles de contabilidad interna,

(Etica empresarial, s/f).

Por otro lado, el Instituto Americano de Contadores Publicos
Certificados “AICPA”, ya habia definido el control interno en 1949,
“El control interno comprende el plan de organizacién y todos los
métodos y medidas coordinadas adoptadas dentro de una empresa
para salvaguardar sus activos, comprobar la exactitud y fiabilidad de
sus datos contables, promover la eficiencia operativa y alentar a
adhesion a las politicas de gestion prescritas” (Andicoechea, 2014),

y luego lo incorpora en la SAS N° 55 en 1988, (Meléndez, 2015).

Asimismo, ante los hechos antes mencionados, en 1985 se
conforma la Comision Nacional sobre Informacion Financiera
Fraudulenta (Comision Treadway, Estados Unidos), que por sus
siglas en inglées se denomindG Committee of Sponsoring
Organizations of the Treadway “COSQ”, para identificar los factores
gue originaban la presentacién de la informacion financiera falsa o
fraudulenta y dar recomendaciones, a fin de mejorar el control
interno en las empresas, dicho comité lo integraban: American

Accounting Association — AAA, American Institute of Certified Public
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Accountants — AICPA, Financial Executive Institute — FEI, Institute of
Internal Auditors — IIA y el Institute of Management Accountants —

IMA (Auditool, 2014).

En consecuencia, ante la variedad de propuestas de politicas
de control interno que realizaban las empresas, se hace necesario
la creacion de un marco conceptual a fin de estandarizar las buenas
practicas sobre control interno, asi, el comité COSO en el mes de
septiembre del afio de 1992, emite en los Estados Unidos el informe
Internal Control — Integrated Framework, Marco Integrado de Control
Interno — COSO | a fin de proponer una guia sobre el control interno

en las entidades.

El control interno toma mayor importancia aun con los
escandalos financieros de la empresa Enron y la firma auditora
Arthur Andersen, WorldCom y Peregrine Systems, en respuesta a
los escandalos financieros en el 2002, los senadores
estadounidenses Paul Sarbanes y Michael G. Oxley proponen la
llamada Ley Sarbanes-Oxley en la que, las empresas que cotizan en

bolsa tienen que cumplir con una seccién de Control Interno (Seccion
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404), que solicita la implementacién y evaluacion de un sistema de

control interno en las organizaciones (Lugo, 2002).

En Perq, el control interno fue implementandose mediante las
Normas Técnicas de Control Interno RC 072-98-CGR de la
Contraloria General de la Republica (1998), luego con la publicacién
de la Ley Orgéanica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica N° 27785 aprobada por el
Congreso de la Republica del Peru (2002), y la Ley de Control
Interno de las entidades del Estado — Ley N° 28716 aprobada por el
Congreso de la Republica del Peru (2006), a partir de dichas normas,
se han publicado guias y modificatorias con el fin de lograr la
implementacion del control interno en las entidades del Estado
tomando como modelo el marco conceptual planteado por el COSO
a nivel internacional y realizando adaptaciones al contexto de
nuestra realidad, a pesar de que los esfuerzos han sido numerosos
a fin de lograr la implementacién adecuada del control interno en las
instituciones, aun se siguen emitiendo normas para lograr dicho

objetivo.

22



En Tacna, la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza es una
entidad publica, las normas de control interno son de alcance y
aplicacion, sin embargo, en dicha institucion se han evidenciado
falencias en cuanto al control interno y en sus componentes
ambiente de control, evaluacion de riesgos, actividades de control
gerencial, informacién y comunicacion y actividades de supervision
en el area de recursos humanos, dicha situacién se pone en
manifiesto ya que, la contratacién de personal no se realiza de
acuerdo a las exigencias de la normativa interna, siendo dicho
personal carente de conocimiento en asuntos publicos y sin cumplir
con las competencias que el puesto requiere, tales actividades
realizadas por el area de recursos humanos afectan la gestion
administrativa en su planificaciéon, organizacion, direccion y control,
la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, es una institucion
publica que administra recursos del Estado y que brinda bienes y
servicios a la poblacion procurando el desarrollo del distrito, los
objetivos institucionales se ven afectados al no contar con un recurso
humano adecuado, que pueda responder a las exigencias del
puesto, que tenga conocimiento de asuntos publicos para asi
contribuir al logro de los objetivos y metas de la institucion, en tal

sentido, se desarrolla la presente investigacion sobre el “control
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interno en el area de recursos humanos y su incidencia en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio

2017,

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problemageneral

¢En qué medida el control interno en el area de recursos
humanos incide en la gestion administrativa de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Como el control interno en el ambiente de control del area

de recursos humanos influye en la gestion administrativa

de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio

201772

b) ¢De qué manera el control interno en la evaluacion de

riesgo del area de recursos humanos influye en la gestion
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d)

administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017?

¢En qué medida el control interno en las actividades de
control gerencial del area de recursos humanos afecta en
la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de

Alto de la Alianza, ano 20177

¢,De qué manera el control interno en la informaciéon y
comunicacion del area de recursos humanos afecta en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza, ano 20177

¢ Como el control interno en las actividades de supervision
del area de recursos humanos incide en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017?
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1.3. Justificacion e importancia de la investigacion

1.3.1.

Justificacion

La investigacion sobre el “control interno en el area de
recursos humanos y su incidencia en la gestion administrativa
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017”; se
justifica debido a que, el cumplimiento de los objetivos y metas
institucionales que procuran un desarrollo en el distrito mediante
los bienes y servicios que otorga la institucion, estan sujetos al
recurso humano, dicho recurso humano debe cumplir con las
competencias y exigencias que el puesto al cual se le asigna lo
demande, en tal sentido, se han evidenciado deficiencias del
control interno en los componentes de ambiente de control,
evaluacion de riesgos, actividades de control gerencial,
informacion y comunicacion y actividades de supervision en el
area de recursos humanos, lo que demuestra debilidades en el
manejo de los procesos de contratacion de personal, en
consecuencia, las debilidades detectadas en el control interno
del area de recursos humanos afectan la gestion administrativa

de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza en el
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cumplimiento de sus objetivos y metas a favor de la poblacion

del distrito.

1.3.1.1. Justificaciéon social

La presente investigacién toma un enfoque social, ya que
al ser la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza una
institucién publica que administra recursos publicos para lograr
los objetivos y metas institucionales en busqueda del desarrollo
del distrito y el bienestar general, en mejora de la calidad de vida
de su poblacion, es justamente esa poblacion la que se ve
afectada ante las deficiencias del control interno en el area de
recursos humanos cuya gestién con los recursos humanos es
inadecuada, vulnerando el cumplimiento de los objetivos y

metas institucionales.

1.3.1.2. Justificacion tedrica

Es justificable tedricamente, debido a que al tomar teorias

sobre el control interno que corresponden al Modelo COSO

2013, en sus componentes de ambiente de control, evaluacion
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1.3.1.3.

de riesgo, actividades de control, informacién y comunicacion,
las actividades de supervision y la gestiébn administrativa en la
planeacién, direccion, organizacién y control, nos permite
conocer la realidad en el area de recursos humanos de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza.

Justificacién préctica

Los problemas planteados en la presente investigacion,
encontraran soluciones practicas y concretas para la
implementacion de recomendaciones enunciadas en la
presente investigacion sobre el control interno en el area de
recursos humanos y sus componentes ambiente de control,
evaluacion de riesgo, actividades de control, informaciéon y
comunicacion, actividades de supervision y la gestidon
administrativa en sus componentes de planificacion, direccion,

organizacion y control.

28



1.3.1.4. Justificacion metddica

1.3.2.

La presente investigacion se enmarca en el respecto a la
Metodologia de la investigacion cientifica, observando sus
procedimientos y estudiando la realidad del control interno en el
area de recursos humanos y la gestion administrativa, en tal
sentido, se logra los objetivos de la investigacion mediante el
uso de técnicas e instrumentos, que, para la presente
investigacion corresponden a la encuesta y el cuestionario, de
tal forma que se obtengan datos a fin de procesarlos

estadisticamente y demostrar las hipoétesis planteadas.

Importancia

La presente investigacion, es importante porque trata de
asuntos publicos que afecta a la poblacion del distrito de Alto de
la Alianza en su desatrrollo, es decir, la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, administra recursos publicos que son
planificados para su desarrollo en la prestaciéon de bienes y
servicios, en la ejecucion de obras que permitan mejorar el nivel

de vida de los pobladores del distrito, el cumplimiento de dichos
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objetivos, se ven alterados al no contar con personal
capacitado, que cuente con competencias para el cargo al cual
se le esta asignando, en tal sentido, la importancia de tratar el
presente tema recae sobre su propio fin, que es procurar el

bienestar y desarrollo del distrito.

1.4. Objetivos de lainvestigacion

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo general

Mostrar en qué medida el control interno en el area de recursos
humanos incide en la gestion administrativa de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Objetivos especificos

a) Explicar cdmo el control interno en el ambiente de control

del area de recursos humanos influye en la gestion

administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afo 2017.
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b)

d)

Definir de qué manera el control interno en la evaluacién de
riesgo del &rea de recursos humanos influye en la gestién
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

Identificar en qué medida el control interno en las
actividades de control gerencial del area de recursos
humanos afecta en la gestion administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Analizar de qué manera el control interno en la informacion
y comunicacion del area de recursos humanos afecta en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza, afio 2017.

Fundamentar como el control interno en las actividades de
supervision del area de recursos humanos incide en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza, afio 2017.
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1.5. Hipdtesis de la investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Hipdtesis General

En la medida que el control interno en el area de recursos

humanos incide en forma significativa en la gestion

administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

ano 2017.

Hipotesis especificas

a)

b)

El control interno en el ambiente de control del area de
recursos humanos influye en forma significativa en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza, afio 2017.

El control interno en la evaluacion de riesgo del area de
recursos humanos influye de manera regular en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afo 2017.
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1.6.

d)

El control interno en las actividades de control gerencial del
area de recursos humanos afecta positiva vy
significativamente en la gestion administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Existe una relacion significativa entre el control interno en
la informacion y comunicacién del area de recursos
humanos y la gestion administrativa de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Existe una relacion positiva y significativa entre el control
interno en las actividades de supervision del area de
recursos y la gestion administrativa de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Limitaciones del estudio

En el desarrollo del presente estudio se tuvieron las siguientes

limitaciones:
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a) Poca disponibilidad para obtener los documentos del area de

recursos humanos de la Municipalidad Distrital Alto de Alianza.

b) El personal de la Municipalidad Distrital Alto de Alianza no
disponia con tiempo suficiente para responder los cuestionarios,
por lo cual se tuvo que realizar el levantamiento de los

cuestionarios durante varios dias.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes relacionados con la investigacién

2.1.1 Antecedentes a nivel internacional

Saavedra (2010), para su tesis de Licenciatura en
Contabilidad en la Universidad Academia de Humanismo
Cristiano de Chile, presenté "Estudio del control interno y
externo en el cumplimiento de objetivos y metas en el sector

municipal”, del cual extrajo las siguientes conclusiones:

+ Existe normativa del control interno en forma parcial que rige
el marco juridico del sistema de control interno municipal. La
Contraloria en dichos vacios legales, solo emite instructivos,
recomendaciones e incluso dictdmenes, en tal sentido, los
resultados evidencian una mala aplicacion del informe
COSO en el sistema de control interno de las
municipalidades, ya que es incompleto.

< A la luz de las investigaciones realizadas en las

municipalidades, se deduce que el informe COSO esta

35



normado en forma parcial y que tanto la Contraloria General
de la Republica y la Asociacion Chilena de Municipalidades

se han pronunciado al respecto.

Guzmany Vera (2015), elaboroé el trabajo "Control Interno:
Gestion Administrativa y Financiera en Establecimientos de
Atencién Diaria". Caso de Estudio: Centro de Atencion Diaria “El
Pedregal” de Guayaquil, finalizado en cumplimiento parcial de
los requisitos para el titulo de ingeniero en Contabilidad y

Auditora de la Universidad Politécnica Salesiana:

% Los procesos de control interno en la asignacion de recursos
carecen de documentos de gestion como manuales, que
permitan controlar dichos procesos. Asimismo, la estructura
organizacional no discrimina las funciones, siendo repetitiva

en los puestos.

Paiva (2013), desarrolld la investigacion “Control interno y

su incidencia en la rentabilidad de empresa cobros del norte

S.A”, para la obtencion del grado de maestro en Contabilidad de
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la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua, de

dicha investigacién se lleg6 a la siguiente conclusion:

R/
A X4

Para el ambiente de control, en vista que existe una mala
segregacion de funciones, los errores por causas
involuntarias, omisiones o actos ilicitos no se detectan, las
mismas personas realizan las mismas funciones, asimismo,
el personal no conoce lo misién y vision de la empresa, esto
impide lograr los objetivos y metas planteados.

La evaluacion de riesgos no cuenta con procedimientos
establecidos lo que lo hace mas vulnerable al riesgo de
fraude.

La informacion financiera mantiene retrasos principalmente
por la misma junta directiva que no realiza su rendicion de
cuentas a tiempo, la comunicaciéon es adecuada ya que se
mantiene informado al personal en forma oportuna.

La supervision no cuenta con ningun método aplicable a caja

chica, caja general, haciendo evidente la falta de control.
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2.1.2

Antecedentes a nivel nacional

Carmona (2017), desarrollé el trabajo denominado “El

control interno y la gestion administrativa en la Municipalidad

Distrital del Rimac — 2016”, para la obtencion del grado de

maestro en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, de

dicha investigacion, se llegaron a las siguientes conclusiones:

R/
A X4

*

A mayor y adecuado nivel de aplicacion del control interno,
existe una mayor y adecuada gestion administrativa en la
Entidad, esto debido a que se ha comprobado la existencia
de una relacion significativa entre el control interno y la
gestion administrativa en la Municipalidad Distrital del Rimac
en el afio 2016.

A mayor y adecuado nivel de aplicacion del control interno,
existe una mayor y adecuada planeacion de la gestion
administrativa en la Entidad, esto debido a que se ha
comprobado la existencia de una relacion positiva entre el
control interno y la planeacion de la gestion administrativa en

la Municipalidad Distrital del Rimac en el afio 2016.
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% A mayor y adecuado nivel de aplicacion del control interno,
existe una mayor y adecuada organizacién de la gestion
administrativa en la Entidad, esto debido a que se ha
comprobado la existencia de una relacion positiva entre el
control interno y la organizacion de la gestion administrativa

en la Municipalidad Distrital del Rimac en el afio 2016.

7/

% A mayor y adecuado nivel de aplicacion del control interno,
existe una mayor y adecuada direccion de la gestion
administrativa en la Entidad, esto debido a que se ha
comprobado la existencia de una relacion positiva entre el
control interno y la direccion de la gestion administrativa en
la Municipalidad Distrital del Rimac en el afio 2016.

« A mayor y adecuado nivel de aplicacion del control interno,

existe una mayor y adecuado control administrativo de la

gestion administrativa en la Entidad, esto debido a que se ha
comprobado la existencia de una relacion positiva entre el
control interno y el control administrativo de la gestion

administrativa en la Municipalidad Distrital del Rimac en el

afo 2016.

Beltran (2017), realiz6 el trabajo de investigacion

“Evaluacion del control interno y su influencia en la gestién
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administrativa del grifo Inversiones Santa Rosa E.l.R.L.,
Chimbote 2017”, para optar el titulo profesional de Contador
Publico en la Universidad Cesar Vallejo, en la investigacion se

exponen las siguientes conclusiones:

% Existe un control interno insuficiente en el &rea
administrativa porque no se cuenta con documentos de
gestiébn como un Manual de Organizacion y Funciones, un
Manual de Reglamento de Organizacion y Funciones, o un
Manual de Procedimientos; nadie es responsable de la
identificacion del riesgo; y no se planifican ni estiman
actividades ni presupuestos. Ademas, existen fallas en la
planificacion, organizaciéon, direccion y control de la
institucion, las cuales fueron identificadas como resultado de
la falta de objetivos estratégicos, mala comunicacion,
insatisfaccion de los empleados y capacitacion inadecuada.
Esto llevé a la conclusion de que el control interno jugd un

papel en la gestion de la institucion.

Layme (2015), desarroll6 la investigacion denominada

“Evaluacion de los componentes del sistema de control interno

40



y sus efectos en la gestion de la Subgerencia de personal y

bienestar social de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,

2014”, para optar el titulo profesional de Contador Publico en la

Universidad Jose Carlos Mariategui, de la investigacion se

desprenden las siguientes conclusiones:

K/
A X4

Este estudio encontr6 que la Subgerencia de personal y
bienestar social de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto
presentaba un bajo nivel de cumplimiento de las normas de
control interno que rigen la gestion de sus actividades.
Ademas, mostré que las actividades de la Subgerencia eran
ineficaces porque las normas no estaban siendo
implementadas en su totalidad.

Debido a que no todas las normas de control interno estan
vigentes, se deduce que las normas que rigen la
administracion de la Oficina de Personal y Seguridad Social
de la Administracion del Seguro Social no se estan
implementando en la medida suficiente.

Los empleados y el personal tienen una impresion
desfavorable de los avances en materia de administracion

de personal y bienestar social (conocidos como
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X/

7/

"Subgerencia") como resultado del desarrollo de normas de
control interno y procedimientos méas sofisticados.

A partir de una revision de sus fortalezas y debilidades, se
han identificado debilidades en los procedimientos de control
interno de la oficina que impactan en la gestion del personal
y el bienestar social.

La evidencia sugiere que la mayoria de los reglamentos
internos, procedimientos y registros destinados a la
Subgerencia de persona Yy bienestar social de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto han sido puestos

en vigencia.

Meza (2017), desarroll6 la investigacion denominada

“Control interno y gestion administrativa en el Area de
Abastecimientos de la Municipalidad Distrital de Huachis,
periodo 2016”, para optar el grado de maestro en Gestion
Publica en la Universidad César Vallejo, de dicha investigacion

se llegd a las siguientes conclusiones:

+« Existe una correlacion alta, directa y significativa entre el

control interno y la gestion administrativa del suministro de
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X/
X4

agua en el Municipio de Huachis durante el afio 2016. Esto
se debe a que un adecuado control interno de las
operaciones del suministro de agua conduce a una gestion
abierta y responsable.

Se han observado debilidades en una variedad de
procedimientos, incluido el entorno de control, la evaluacion
de riesgos, las actividades generales de control, la
informacion, la comunicacién y los sistemas de supervision.
Existe una correlacion alta, directa y significativa entre el
ambiente de control interno y la administracion del
abastecimiento de agua en el Municipio Distrito de Huachis
en el afo 2016.

Hubo una relacion consistente, directa y altamente
significativa entre las actividades de control y la gestion
administrativa del sistema de abastecimiento de agua del
Municipio de Huachis durante el afio 2016.

Existe un vinculo consistente, directo y significativo entre la
informacion y comunicacion y gestion administrativa de
abastecimiento de la Distrital de la Municipalidad de

Huachis.
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2.1.3

% Existe una relacién alta, directa y significativa entre el
monitoreo o supervision y la gestion administrativa del area
de abastecimiento de la Municipalidad Distrital de Huachis

durante el periodo 2016.

Antecedentes a nivel local

Caljaro (2016), desarroll6 el trabajo de investigacion
denominado “El control interno en el area de tesoreria y la
gestion administrativa de las municipalidades distritales de la
provincia de Tacna, afio 20117, para optar el grado de Maestro
en ciencias con mencion en Contabilidad: Auditoria en la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, de dicha

investigacion se llegaron a las siguientes conclusiones:

+ Existen fallas en los componentes de control interno en las
direcciones de tesoreria de las municipalidades distritales de
la provincia de Tacna, por lo que los funcionarios del ambito
de control desconocen las normas de control interno que

inciden en la gestion administrativa. Por otro lado, el
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establecimiento de metas no se esta haciendo tan bien como
podria ser.

Dado que los procesos administrativos de la provincia de
Tacna no son los mejores, las actividades de control de
tesoreria inciden en la gestion municipal. Asimismo, la
informacion y comunicacion de tesoreria inciden en la
gestibn municipal ya que carecen de confiabilidad y
oportunidad.

Existe una falta de control y supervision de los procesos a
mejorar por el descuido en el area de tesoreria, lo que
repercute en la gestiébn administrativa de las municipalidades

distritales de la provincia de Tacna.

Rejas (2013), desarrollé el trabajo de investigacion

denominado “Propuesta de un instrumento de control interno
basado en el modelo COSO para la Municipalidad Distrital
“Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna, en el afio
20127, para optar el grado de Maestro en Ciencias con mencién
en Contabilidad:Auditoria de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, de dicho trabajo se llegé a las siguientes

conclusiones:
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* El nivel de control interno es regular, el sistema de control
interno contribuye de manera confiable al logro de las metas
del plan estratégico institucional y, en ese sentido, la
aplicabilidad y adaptabilidad del control interno en el

gobierno de esa ciudad también son regulares.

Carrillo (2011), desarroll6 el trabajo de investigacion
denominado “Proceso de control interno y su influencia en la
ejecucion de las adquisiciones de la Oficina de Logistica del
Instituto Nacional de Salud - Lima”, para optar el grado de
Maestro en Ciencias con mencion en Contabilidad:Auditoria de
la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, en dicha
investigacion se llegaron a las siguientes conclusiones:

+ La inadecuada modernizacion del reglamento interno, los
plazos incumplidos y otros factores hacen que las politicas
de control interno de adquisiciones no estén a la altura de
las expectativas. Por otro lado, los procesos de seleccidon
gue se llevaran a cabo para hacer realidad las metas y
objetivos de la institucion pueden estar contenidos dentro del

plan anual de adquisiciones, lo que permite una adecuada

46



gestibn administrativa durante la ejecucibn de las

adquisiciones.

X/

% Si bien la estructura de control interno del Instituto Nacional
de Salud es solida en general, tiene un impacto negativo en
la calidad de la gestion administrativa utilizada para llevar a
cabo los contratos porque los trabajadores de esos
departamentos carecen de capacitacibn en sus
responsabilidades y no son supervisados para garantizar

gue estén cumpliendo ellos afuera.

2.2 Bases teoricas
2.2.1 Control interno

2.2.1.1 Definicién

Para la Contraloria General de la Republica (2014), que
cita a la Real Academia, define control como, la accion y efecto

de inspeccionar, comprobar, fiscalizar o intervenir.

Meléndez (2016), refiere que el control interno es una

herramienta de gestion, que esta conformado por el plan de

organizacién, métodos y procedimientos adoptados en forma
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coordinada que se dan dentro de un procedimiento y que lo
realiza la alta direccion, la gerencia y el personal de la empresa,

con la finalidad de custodiar su patrimonio y activos.

Para el COSO (2013), el control interno es un proceso
gue se realiza por el consejo de administracion, la direccion y el
personal de una entidad, con la finalidad de proporcionar
seguridad razonable para el logro de los objetivos planteados
en sus operaciones, la informacién y el cumplimiento de los
MismMos.

En consecuencia, gracias al aporte de la Contraloria
General de la Republica (2014), Meléndez (2016), y COSO
(2013), se define al control interno como, los procedimientos
administrativos aplicados de manera coordinada dentro de los
planes, que realiza la junta directiva, la administracion y los
empleados de una entidad con la finalidad de garantizar el logro
de los objetivos establecidos para asi resguardar el patrimonio

de la institucion.

48



2.2.1.2 Objetivos del control interno
El COSO (2013), refiere que, son tres los objetivos
fundamentales los que refiere el modelo. Estos objetivos
refieren a funciones generales que el modelo COSO sustenta
como propuesta teérica y que es aplicable en todas las
instituciones que acogen la propuesta, estos objetivos se

fundamentan en tres categorias:

% Objetivos operativos, relacionados a la efectividad y
eficiencia de las operaciones de la entidad, ademas de
proteger sus activos frente al riesgo de pérdidas.

% Objetivos de informacion, se refiere a la informacion
financiera y no financiera en forma interna y externa que
toman la confiabilidad, oportunidad y transparencia.

+ Objetivos de cumplimiento, en referencia a cumplir las

normas y leyes a las que la institucion esta sujeta.

Asimismo, La Contraloria General de la Republica (2014),

ha adaptado y tomado los objetivos del modelo COSO (2013),

para proponer los objetivos propios a la realidad de nuestro pais,
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siendo los objetivos de control interno los que a continuacion se

describen:

*

X/
*

X/

Calidad en el servicio publico, asi como lograr que las
operaciones de la entidad se realicen eficiente y eficazmente
con transparencia y economia.

Proteger los recursos publicos contra los usos ilegales o el
deterioro, contra hechos irregulares y situaciones
perjudiciales que pudiera afectarlos.

Cumplir la normatividad aplicable a la entidad y sus
operaciones.

Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacion.
Fomentar e impulsar la practica de valores institucionales.
Impulsar en los funcionarios o servidores publicos el
cumplimiento de la normativa para la rendicion de cuentas
de los fondos y bienes publicos administrados.

Promover la generacion de valor publico a los bienes y

servicios destinados a la ciudadania.
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2.2.1.3 Modelos de control interno

El desarrollo del control interno ha tomado relevancia
principalmente con los hechos histéricos ocurridos en los
Estados Unidos, desarrolldndose el modelo COSO como
propuesta a la solucién de los problemas, sin embargo, en el
mundo se han desarrollado diferentes modelos como
alternativas al COSO, las cuales son el Coco (Canadd),
Cadbury (Reino Unido), Vienot (Francia), Peters (Holanda), King
(Sudéfrica), ACC (Australia), y el mismo COSO (Estados

Unidos). (Ruiz, 2005).

A. COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the
Treadway Commission), Ruiz (2005), refiere que, es un
modelo que provee un marco conceptual de control
interno. Asimismo, se trata de un modelo que integra
dichos conceptos. Se desarrollé en los Estados Unidos y
permite dar un mejor respaldo a la direccion a fin de ejercer

un mejor control de la institucion.
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CoCo (Criteria of Control Board), Ruiz (2015), refiere
que, dicho modelo se dio a conocer por el Instituto
Canadiense de Contadores Certificados (CICA), mediante
un consejo cuya responsabilidad era la de disefar y emitir
criterios o politicas sobre control, el consejo se denominé
The Criteria of Control Board, el modelo CoCo, nace para
hacer mas sencillo y comprensible al COSO, en tal
sentido, el CoCo, es un modelo similar al COSO pero mas

sencillo y comprensible.

ACC (Australian Control Criteria), La Contraloria
General de la Republica (2014), refiere que, EI modelo
ACC fue desarrollado en Australia; ayuda a las empresas
a mejorar su toma de decisiones al tratar a sus empleados
y otros grupos de interés como valiosos recursos

humanos.

Cadbury, Ruiz (2005), se desarrollo en El Reino Unido,
cuyo comité lleva el mismo nombre del modelo. Sin
embargo, adopta las interpretaciones del modelo COSO,

la diferencia es que, los reportes de control de informacién

52



financiera son limitados debido a que no son tan
confiables, centrdndose mayormente en la evaluacién de

riesgo.

2.2.1.4 Marco normativo del control interno

El Tribunal Constitucional del Peru (2015), refiere que, De
acuerdo con la constitucion politica de Peri de 1993, la
Contralora General de la Republica es el vértice del sistema
nacional de control del pais, con la responsabilidad de
garantizar la constitucionalidad del gasto de los fondos publicos
por parte del Estado, el manejo adecuado de la deuda publica 'y
el comportamiento adecuado. de instituciones reguladas.

Asimismo, la Contraloria General de la Republica (2014),

refiere la siguiente normativa de control interno:

+ Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la CGR.
(Ley N° 27785).

+ Ley de Control Interno de las Entidades del Estado. (Ley N°
28716).

+ Norma de Control Interno. (RC N° 320-2006-CG).
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Decreto de Urgencia que modifica el articulo 10 de la Ley
28716. (DU N° 067-2009).

Ley que modifica el articulo 10 de la Ley 28716. (Ley N°
29743).

Aprueba la Directiva N° 013-2016-CG/PROD
Implementacion del Sistema de Control Interno en las
entidades del Estado. (RC N° 149-2016-CG).

Aprueba la Guia para la Implementacién y Fortalecimiento
del Sistema de Control Interno en las Entidades del Estado.

(RC N° 004-2017-CG).

Componentes del control interno

La contraloria General de la Republica (2006), mediante la

Resolucion de Contraloria General N° 320-2006-CG que

aprueba las normas de control interno, el COSO (2013) y La Ley

N° 28716 (2006), refieren que, los componentes del control

interno son:
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2.2.2.1 Ambiente de control

Ruiz (2005), refiere que, es un componente fundamental
de la organizacion, aporta estructura y refleja la actitud general
de la entidad, la conciencia y acciones de la administracion y
Sus propietarios respecto a la importancia de los controles, y su
peso en la determinacién de las politicas, sus procesos y

estructura.

De acuerdo con la Contraloria General de la Republica
(2014), un sistema de control interno eficaz se basa en politicas,

procedimientos y estructuras transversales.

El COSO (2013), lo denomina entorno de control,
refiriendose al conjunto de normas procesos y estructuras que
representan la base sobre la cual se desenvuelve el control

interno en la organizacion.

Las siguientes normas ambientales han sido establecidas

de acuerdo con la Resolucion de Contralora General No 320-
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2006-CG emitida por la Contralora General de la Republica

(2006):

A.

Filosofia de la Direccién

Segun Meléndez (2016), estos son el conjunto de
comportamientos y actitudes que definen a un directivo
en materia de control interno. Ademas, debe haber una
dedicacion al control interno marcada por una apertura
a nuevas ideas y aprendizaje, transparencia en la toma
de decisiones, un sesgo hacia los valores y la ética, y

una medicion objetiva del desempefio.

Integridad y valores éticos

Las preferencias y juicios de valor del trabajador,
empleado o mandatario estan establecidos por la
Resolucion de Contralora General No 320-2006-CG de

la Contralora General de la Republica (2006).

Administracion estratégica

Los planes estratégicos deben desarrollarse de

tal manera que se correlacionen favorablemente con
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las metas de buen control y administracion, como lo

refiere Meléndez (2016).

Estructura organizativa

De acuerdo con la Resolucion de Contralora
General No. 320-2006-CG de la Contralora General de
la Republica (2006), el funcionario responsable debe
aprobar y actualizar la estructura de la organizacién
con miras a la eficiencia y eficacia para garantizar que

las metas y la misidén de la organizacion se cumplan.

Administracion de los recursos humanos
Segun Meléndez (2016), una adecuada
planificacion de los recursos humanos es fundamental

para garantizar el crecimiento profesional.

Competencia profesional
De acuerdo con la Resolucién de Contralora
General No 320-2006-CG de la Contralora General de

la Republica (2006), todas las habilidades de los
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empleados deben ser proporcionales a las funciones

de sus puestos.

G. Asignacion de autoridad y responsabilidad
Las responsabilidades asignadas a los
empleados deben ser claras como lo menciona
Meléndez (2016). Ademds, es importante mantener
una linea abierta de comunicacion con los empleados

y definir claramente sus areas de responsabilidad.

H. Organo de Control Institucional
Esta unidad organizativa es requerida por la
Resolucion de Contralora General No 320-2006-CG de
la Contralora General de la Republica (2006) y ayuda a

mantener una estructura de gestion estable.

2.2.2.2 Evaluacién del riesgo

El riesgo, tal como lo define COSO (2013), es la posibilidad

de que algo pueda tener un efecto adverso sobre las metas
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establecidas; la evaluacién de riesgos tiene como objetivo
identificar y evaluar los riesgos para lograr esos objetivos; y los
niveles de tolerancia al riesgo se utilizan para determinar la

seriedad con la que se deben tomar los riesgos identificados.

El riesgo, tal como lo define Meléndez (2016), es la
posibilidad de que ocurra un evento que pueda tener un efecto
adverso en las metas de la institucién; por lo tanto, es necesario
establecer un procedimiento continuo para garantizar que la
organizacion esté preparada para hacer frente a tales

ocurrencias.

A. Planeamiento de la administracion de riesgos
Segun COSO (2013), la gestion de riesgos es el
proceso de documentar sistematicamente una estrategia
para identificar los riesgos que podrian tener una influencia
material en la capacidad de una organizacién para lograr sus

objetivos estratégicos.
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B. Identificacion de los riesgos
Meléndez (2016), manifiesta que, es la tipificacion de

los riesgos interno y externos.

C. Lavaloracion de los riesgos
De acuerdo con la Resolucién de la Contraloria
General No. 320-2006-CG, emitida en 2006, el objetivo de
la evaluacién de riesgos es determinar en qué medida
ciertos factores pueden impedir el logro de las metas

establecidas.

D. Respuesta al riesgo
La probabilidad e impacto en relacion con la tolerancia
al riesgo y el analisis Costo-Beneficio se discute en la
Resolucion General de la Contraloria 320-2006-CG emitida

por la Contraloria General de la Republica en el afio 2006..

2.2.2.3 Actividades de control gerencial

Las actividades de control son definidas por el COSO

(2013) como cualquier cosa que represente linajes definidos por
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la institucion para minimizar el impacto del logro de sus

objetivos.

Segun Ruiz (2005), las politicas administrativas se reflejan
en las actividades de control. Ademas, los controles son

politicas y procesos administrativos complementarios..

A. Procedimientos de autorizacion y aprobacion
Segun Meléndez (2016), es importante definir de
manera clara, especifica y formal las responsabilidades de
cada proceso, actividad o tarea, incluyendo la aprobacion y

autorizacion de los empleados involucrados.

B. Segregacion de funciones
Segun COSO (2013), las responsabilidades de las
tareas deben dividirse para reducir el potencial de error o

fraude en los procedimientos.
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C.

D.

E.

Evaluacion costo-beneficio

De acuerdo con Ruiz (2016), antes de desarrollar una
actividad o proceso, se debe considerar la relacién costo-
beneficio a la luz de si las metas se pueden alcanzar o no

de manera realista.

Controles sobre el acceso alos recursos o archivos

De acuerdo con la Resolucion 320-2006-CG emitida
por la Contraloria General de la Republica (2006), el acceso
a los registros financieros debe estar restringido al personal
autorizado y debe documentarse en facturas, listas de

existencias y otros registros similares.

Verificaciones y conciliaciones

De acuerdo con la Resolucion 320-2006-CG de la
Contraloria General de la Republica (2006), todos los
tramites deben ser revisados tanto antes como después de
su realizacion. Ademas, se registran y archivan para su

revision en una fecha posterior..

62



F.

G.

H.

Evaluaciéon del desempefio
Segun Meléndez (2013), es necesario realizar una
evaluacion permanente de la gestion para salvaguardar los

principios de eficiencia, eficacia, economia y derecho.

Rendicién de cuentas

Para la Resolucion de Contralora General No 320-
2006-CG emitida por la Contralora General de la Republica
(2006), el deber de rendir cuentas a los funcionarios y
empleados publicos por el uso de los bienes y fondos del
Estado y el logro de los resultados deseados cae bajo el

competencia del auditor general.

Documentacion de procesos, actividades y tareas

Los procedimientos, actividades y tareas deben contar
con documentacion de respaldo para cumplir con la
Resolucion de Contralora General No 320-2006-CG de la

Contralora General de la Republica (2006).
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I. Revisidn de procesos, actividades y tareas
Los procedimientos, actividades y tareas deben
revisarse minuciosamente para asegurarse de que estén en

linea con los estandares COSO (2013).

J. Controles para las Tecnologias de la Informacion y
Comunicaciones

Un 6ptimo sistema de gestion de las tecnologias de la

informacion y las comunicaciones es fundamental para que

una organizacion logre sus objetivos, tal y como afirma Ruiz

(2013).

2.2.2.4 Informacion y comunicacion

De acuerdo con la Contraloria General de la Republica
(2014), la informaciéon y la comunicacion se definen como la
informacion interna y externa requerida por la institucion para
iniciar las responsabilidades de control interno con el fin de

coadyuvar al logro de las metas establecidas.
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La calidad de la informacion y la comunicacion repercutira
en la toma de decisiones, tal como lo describe Ruiz (2005), que
define como “el proceso de intercambio de datos que es
esencial para dirigir, administrar y controlar las operaciones de

una organizacion”.

Como apoyo a las otras partes del control interno, COSO
(2013) dice que las responsabilidades del control interno se
llevan a cabo mediante la informacion y que la direccion requiere
informacion relevante y de alta calidad tanto de fuentes internas

como externas.

A. Funciones y caracteristicas de la informacion
Segun Meléndez (2016), la informacion es el resultado
de las actividades que realiza la institucion, las cuales
pueden provenir tanto de dentro como de fuera de la

institucion.

65



B.

C.

D.

Informacién y responsabilidad

Con base en los datos disponibles de los servidores
publicos y empleados del gobierno, se aseguraria el
cumplimiento de los requisitos de la Resolucion No. 320-
2006-CG emitida por la Contralora General de la Republica

(2006).

Calidad y suficiencia de la informacién

De acuerdo con Meléndez (2016), es responsabilidad
del jefe de la organizacion o del empleado designado
asegurarse de que la informacion producida y comunicada
sea de suficiente calidad, confiabilidad, cantidad,

oportunidad y relevancia.

Los sistemas de informacion
Cuando se implementan correctamente, los sistemas
de informacién de una organizacion pueden ayudarla a

alcanzar sus metas y objetivos establecidos (COSO, 2013).
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E.

F.

G.

Flexibilidad al cambio
Segun Meléndez (2016), es fundamental que los
sistemas de informacién se actualicen periédicamente de

acuerdo con los fines y metas de la institucion.

Archivo institucional

Es responsabilidad de la gerencia y los empleados de
la institucion garantizar que todos los registros necesarios
se mantengan de manera segura y protegida de acuerdo
con la Resolucion de Contralora General No 320-2006-CG

emitida por la Contralora General de la Republica (2006).

Comunicacion interna

Para transmitir un mensaje claro y efectivo, Meléndez
(2016) describe el flujo de mensajes como una red de
relaciones interdependientes que fluyen en multiples

direcciones en toda la organizacion.
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H. Comunicacion externa
De acuerdo con la Resolucion No. 320-2006-CG
emitida por la Contralora General de la Republica (2006),
todas las interacciones con los clientes, usuarios vy
ciudadanos deben ser manejadas de manera oportuna,
segura y correcta para fomentar una imagen positiva. e

inspirar confianza.

I. Canales de comunicacion
Segun Meléndez (2016), dichos canales deben
garantizar que el mensaje llegue a cada usuario con
prontitud y en cantidad y calidad suficiente para facilitar una

mejor ejecucion de los procesos, actividades y tareas.

2.2.2.5 Actividades de supervision

Meléndez (2016) argumenta que para asegurar que los
empleados estén desempefiando sus funciones de acuerdo con
los objetivos de la organizacion, se requiere una vigilancia
permanente. Esta supervision puede ejercerse directa o

indirectamente.
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La Oficina del Contralor General de los Estados Unidos de

América (2014) establece que las actividades de supervision

son actividades de control que se integran a los procesos y

operaciones de la institucion para lograr la mejora y evaluacion

continua.

A. Actividades de prevencion y monitoreo

B.

Segun Meléndez (2016), este indicador muestra si todo
esta o no en linea con el logro de los objetivos y si se estan
tomando las medidas preventivas, ejecutorias y correctivas
adecuadas para asegurar la idoneidad y calidad de las

tareas asignadas.

Seguimiento de resultados

Para dar cumplimiento a la Resolucion de la
Contraloria General de la Republica No. 320-2006-CG,
emitida en 2006, es necesario identificar las deficiencias y
debilidades en un sistema de monitoreo y tomar las acciones

correspondientes para subsanarlas.
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2.2.3
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C. Compromisos de mejoramiento
Promover la autoevaluacion de la gestion y el control
interno sobre el control interno es esencial para el
cumplimiento de la Resolucion de Contralora General No
320-2006-CG de la Contralora General de la Republica
(2006). Por otro lado, también son necesarias evaluaciones

independientes de organismos de supervisién autorizados.

Recursos humanos

Definicion

Chiavenato (2007), refiere que, recursos humanos
representa un area de la entidad que realiza mas cambios, en
este proceso de cambios ha ido tomado nombres como el de
administracion de recursos humanos, gestion del talento
humanos, administracion de asociados o0 colaboradores,
administracion de competencias, administracion del capital
humano, administracion del capital intelectual y hasta
administracion con las personas. En tal sentido Chiavenato

(2007), expone que existen tres significados sobre el término
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recursos humanos o administracion de recursos humanos, las

cuales son:

*
°

X/
°

0

Los recursos humanos como funcién o departamento:
Es la unidad operativa cuyo funcionamiento es de un area
de staff, es un area que presta servicios con respecto al
reclutamiento del personal, que abarca temas como la
remuneracion, la seleccion, la formacion, la comunicacion,
la higiene y la seguridad en el trabajo, las prestaciones,
entre otros. (Chiavenato, 2007).

Los recursos humanos como un conjunto de practicas
de recursos humanos: Se refiere a la forma de como se
manejan las actividades de reclutamiento, seleccion,
formacion, remuneracion, prestaciones, comunicacion,
higiene y seguridad en el trabajo. (Chiavenato, 2007).

Los recursos humanos como profesion: Se refiere a las
personas que trabajan a tiempo completo en los recursos
humanos, entre las cuales mencionamos, seleccionadores,
formadores, administradores de salarios y prestaciones,
ingenieros de seguridad, médicos laborales, entre otros.

(Chiavenato, 2007).
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Chiavenato (2007), expone diversos conceptos sobre

recursos humanos los cuales mencionamos a continuacion:

Los recursos humanos, son el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas 0 recursos
humanos, aspectos como el reclutamiento, la seleccién, la
formacién, las remuneraciones y la evaluacién del
desempefio.

Los recursos humanos, siguen una funciéon administrativa
dedicada a la integracion, la formacion, la evaluacion y la
remuneracion de los empleados, se menciona que los
administradores son en cierta medida gerentes de recursos
humanos, ya que estos participan en el reclutamiento, las
entrevistas, la seleccién y formacion.

El recurso humano, representa las decisiones referentes a
las relaciones laborales que determinan la eficacia de los
trabajadores y de las organizaciones.

El recurso humano, representa la funcion de capacitacion,
desarrollo y motivacion a los empleados, buscando la

conservacion de éstos.
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¢ Los recursos humanos, son actividades que realizan
especialistas y administradores, actividades como integrar,
organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las
personas con la finalidad de otorgar habilidades vy
competitividad a la organizacion.

% Los recursos humanos, representan el area que construye
talentos por medio de un conjunto integrado de procesos,
cuidando el capital humano de las organizaciones, siendo
este, el elemento fundamental de su capital intelectual y la

base de su éxito.

2.2.3.2 Objetivo de la administracion de recursos humanos

Chiavenato (2007), explica que, el activo mas importante
en una organizacion es el recurso humano, en ese sentido, las
organizaciones deben de darle mayor atencion a sus

trabajadores.

Una entidad, le dard mayor importancia a los recursos

humanos, cuando su filosofia global y su cultura organizacional

muestran esas creencias, el recurso humano, se denomina a la
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funcidn que va a permitir la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, oficinistas, talentos o entre otros nombres), para el
logro de los objetivos de la organizacion, pero también los logros

individuales. (Chiavenato, 2007).

Chiavenato (2007), refiere que, de acuerdo a como sean
tratadas las personas, estas aportaran en las fortalezas y
debilidades de una institucion, asi, esto puede terminar siendo
un problema o un éxito. Es recomendable refiere Chiavenato
(2017), tratar a las personas como elementos fundamentales
para la eficacia de la organizacion, los objetivos que se
mencionan a continuacion son los mas fundamentales:

% Empujar a la organizacion al logro de sus objetivos y
concretar su mision.
% Otorgar competitividad a la organizacion.

X/

+ Dar a la organizacion personas entrenadas y motivadas.
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Gestién administrativa

Administracion

Segun Hernandez (2011), la gestion implica hacer todo lo
necesario para lograr una meta, ya sea la conclusién exitosa de
una negociacion o el cumplimiento de un deseo personal. Sin
embargo, la gerencia estda mas dedicada a comprender los
factores externos, como la posicion de la empresa en el
mercado y las circunstancias bajo las cuales se pueden lograr
sus objetivos, mientras que la administracion se enfoca en

cuestiones internas.

Amaru (2009) define la administracion como un
procedimiento para la eleccion de metas y el uso mas eficiente
de los recursos disponibles. Ademas, explica que la
administracion se define como cinco decisiones principales que
involucran planificacion, organizacion, liderazgo, direccion y

control.

Segun Amaru (2009), la administracion del siglo XXI se

rige por nuevos paradigmas que toman en cuenta los
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importantes cambios tecnolégicos, econdmicos y sociales
ocurridos desde el cambio de siglo. Como resultado, las
empresas fomentan la productividad y reducen la planificacion
innecesaria, la palabra clave es competitividad, hay libre
mercado, los paises son mas interdependientes entre si, las
tecnologias de la informacion estan presentes en todos los
procesos, el espiritu emprendedor se fortaleci6 en muchas
personas, dando aumento de la administracion empresarial, hay
un mayor enfoque en los clientes y una mayor atencion a las

preocupaciones ambientales.

Por otro lado, es importante definir la administracion
publica de manera que permita a los investigadores enfocarse
en el bien puablico, una idea cuya unidad de estudio esta
incrustada en el objetivo final de la investigacion, como
argumenta Galvan (1980). Segun Galvan (1980), quien cita a
Gulick y Urwick, la administracion publica es una rama de las
ciencias administrativas que se enfoca en el funcionamiento del
gobierno, particularmente del poder ejecutivo. Ademas, Galvan
(1980) cita a Pfiffner y Prestnus, quienes dicen que la

administracion publica es el trabajo que realiza el gobierno para
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lograr las metas que se ha propuesto; por su parte, Wilson es
citado en Galvan (1980) diciendo que la administracién publica

es la aplicacion detallada y sistemética de la ley.

Por lo tanto, la gestion administrativa refleja los esfuerzos
realizados para lograr metas dentro de los aspectos de
planificacion, organizacion, liderazgo y control de una
institucién; en nuestro caso, se trata del departamento de
recursos humanos de la Municipalidad del Municipio Distrital de

Alto de la Alianza.

Definicion

Segun Flint (2006), la gestion administrativa es la
ejecucion de la gestion, que abarca la solidez de las politicas y
objetivos propuestos por la organizacién, los medios
establecidos para lograr esos objetivos y los mecanismos de
seguimiento y evaluacién establecidos para evaluar los

resultados.
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2.24.3

Asimismo, Villegas (2005) sefala que la meta del proceso
es la coordinacién efectiva de los recursos de un determinado
grupo social hacia el logro de sus objetivos con la méaxima
productividad.

Asimismo, Rementera (2008) define Ila gestion
administrativa como la actividad profesional que tiende a
establecer metas y métodos para alcanzar dichas metas. Como
tal, su objetivo es lograr granularidad en la arquitectura del
sistema, la estrategia comercial y la administracion de personas.
La palabra "accion” proviene de la palabra latina "actionem”, que
significa cualquier manifestacion de intencion o expresion de

interés que pueda afectar una situacion determinada.

Componentes de la Gestion administrativa

Segun las teorias de Amaru (2009), que se basa en el
trabajo de Fayol (1987), la administracién es un proceso en el
gue juegan papeles la planificacion, la organizacion, el
liderazgo, la coordinacion y el control. Por otro lado, Amaru
(2009) cita a Luther Gulick, quien propone que la administracion

incluye los pasos de planificar, organizar, asignar personal,

78



liderar, coordinar, recopilar y analizar datos y desarrollar un
presupuesto. Ademas, Amaru (2009) cita a una serie de autores
que, a partir de la década de 1960, proponen la planificacion, la
organizacion, la direccién y el control como elementos del
proceso administrativo. Finalmente, a partir de la década de
1970, los autores proponen elementos como la planificacion, la

ejecucion, el seguimiento y control y la finalizacién del proyecto.

En este estudio, examinaremos como las teorias de varios
autores sobre planificacion, organizacion, direccion y control

pueden integrarse en un todo unificado.

A. Planeacion
Segun Amaru (2009), esta es una aplicacion especifica
del proceso de toma de decisiones porque la planificacion
es esencialmente gestion de relaciones en el futuro. Todas
las decisiones que definen el futuro de una empresa u

organizacion deben ser deliberadas y planificadas.

Amaru (2009) afirma que la planificacion consta de tres

etapas: la recopilacion de datos iniciales, el proceso de
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planificacion y el desarrollo de planes detallados. Las metas
y los objetivos se enfatizan como el aspecto més crucial de
los planes, ya que sin ellos no puede haber gestion. Las
metas y los objetivos se definen en términos de indicadores
de rendimiento, como la cantidad y la calidad de los
resultados, asi como las prioridades de asignacién de
recursos. Crear 30 articulos para el dia 15 de cada mes al
97% de calidad con 160 horas de mano de obra cada

trabajador, como ejemplo.

Segun Louffat (2015), la planificacion es el primer paso
en el proceso administrativo ya que sienta las bases para

una administracion eficaz.

Segun Louffat (2015), las piezas fundamentales de un
plan incluyen su declaracion de mision, declaracion de
vision, objetivos, estrategias, politicas, cronograma vy

presupuesto.

De acuerdo con Koontz y Weihrich (2013), la

planificacibn se trata de elegir las misiones y metas
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correctas para la organizacion para que puedan ser puestas
en practica; en otras palabras, todas las decisiones y
acciones que se tomen deben estar orientadas a lograr esos
objetivos. Las declaraciones de mision, las declaraciones de
propdsito, las metas, las estrategias, los objetivos, las
medidas, las politicas, los procedimientos, las reglas, los
programas, los presupuestos, etc., son todos ejemplos de

los tipos de planes que se pueden elaborar.

Como resultado, echamos un vistazo a como el
Municipio del Distrito de Alto de la Alianza, México, planifica

sus necesidades de recursos humanos:

+ Contrataciéon de personal
Werther y Davis (2008), refiere que, en la
administracion publica, la contratacibn es una
designacion, al fijarse los términos y condiciones
preexistentes por parte del Estado, no hay acuerdo de
partes. En consecuencia, la contratacion viene a ser el
vinculo juridico entre un empleado y el empleador para

la prestacion de servicios y su respectiva remuneracion.
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Para los fines de la presente investigacion, el area
de recursos humanos de la Municipalidad, debe
planificar dichas contrataciones adecuadamente
seleccionando al personal de acuerdo al perfil

establecido en el MOF para el puesto respectivo.

Capacitacion y entrenamiento permanente

Chiavenato (2009), refiere que, la capacitacion es
el proceso de desarrollar cualidades en los recursos
humanos, preparandolos para que sean mas
productivos y contribuyan mejor al logro de los objetivos
de la organizacion. El proposito de la capacitacion es
influir en los comportamientos de los individuos para

aumentar su productividad en su trabajo.

En consecuencia, la investigacion referida al area
de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza evalla como se planifica el desarrollo

de un programa de capacitacion interna y externa.
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Desplazamiento de personal

Para el logro de los fines de la presente
investigacion, se evalla en el area de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza si se
planificaron adecuadamente las permutas, destaques,
traslados, reubicaciones y otras acciones de personal.
Para Werther et al. (2008), los desplazamientos de un
empleado transferido a un puesto similar en cuanto a
sueldo, responsabilidad y nivel jerarquico se denomina

movimiento lateral.

Asistencia y permanencia de personal

Chiavenato (2009), refiere que, en cuanto a la
planificacion que realiza recursos humanos en cuanto a
la permanencia y asistencia del personal, las personas
no siempre trabajan como se espera de ellas, llegan
tarde, faltan, pierden dias de trabajo por diversas causas
como enfermedad, compromisos personales que son
atendidos en horarios laborales, sufren enfermedades o
accidentes. En consecuencia, en la presente

investigacion en el area de recursos humanos de la
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Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se planifica
la adecuacion de los reglamentos para los horarios de

trabajo del personal.

B. Organizacion
Segun Amaru (2009), poner en orden los recursos es
fundamental para llevar a cabo los planes. Esto es lo que
significa "organizar", lo que significa organizar sus activos
de una manera que haga que su uso sea mas eficiente. Visto
desde una perspectiva silogistica, "ordenar” es utilizar una
estructura de acuerdo con un criterio que asigna importancia

relativa a sus partes constituyentes.

Segun Louffat (2015), la organizacion es la segunda
parte del procedimiento administrativo de una empresa; su
proposito es lograr un orden interno unificado dentro de la
empresa mediante una planificacion cuidadosa. Como
referencia adicional, Louffat (2015) afirma que los elementos
fundamentales de la organizacion son los modelos,

organigramas, manuales, parametros y componentes.
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Segun Koontz et al. (2013), la responsabilidad de una
empresa es estructurarse conscientemente, con diferentes
actores asumiendo responsabilidades especificas para
ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos. Esto, a su vez,
promueve un desempefio humano Optimo y facilita la

cohesion organizacional.

Los siguientes son algunos de los factores que deben

evaluarse para que la organizacion pueda mejorar:

+ Contratacion de personal
De acuerdo a lo conceptualizado en Werther et al.
(2008), en la investigacion desarrollada con respecto a
la contratacion de personal en el area de recursos
humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza se evalla si se organiza adecuadamente la
seleccion de personal de acuerdo con el perfil

establecido en el MOF para el puesto.
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Capacitacion y entrenamiento permanente

Segun lo definido por Chiavenato (2009), en el
presente trabajo de investigacion se evalla en el area
de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, si se organiza adecuadamente el
desarrollo de un programa permanente de capacitacion

interna y externa.

Desplazamiento de personal

Segun lo definido por Werther et al. (2008), en la
presente investigacion en el area de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se
evalla si se organiza adecuadamente las permutas,
destaques, traslados, reubicaciones y otras acciones de

personal.

Asistencia y permanencia de personal
Segun lo definido por Chiavenato (2009), en el area
de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de

Alto de Ila Alianza, se mide si se organiza

86



adecuadamente la adecuacion de los reglamentos para

los horarios de trabajo del personal.

C. Direccién
Segun Amaru (2009), la direccién es la realizacion de
las actividades planificadas, lo que inevitablemente requiere
una inversion de energia mental y fisica. Los detalles de las
actividades a realizar variaran dependiendo de la naturaleza
de la organizacion, sus objetivos y las habilidades y

experiencia de sus empleados.

Segun la investigacion de Koontz et al. (2013), el
liderazgo efectivo es esencial para motivar a los empleados

a alcanzar las metas organizacionales.

Los siguientes son algunos de los criterios que deben

evaluarse para afinar el curso de accion:

+ Contratacion de personal

De la definiciébn dada por Werther et al. (2008), se

evalia en el area de recursos humanos de la
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Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza si se
direcciona adecuadamente la seleccion de personal de
acuerdo con el perfil establecido en el MOF para el

puesto.

Capacitacion y entrenamiento permanente

De la definicion de Chiavenato (2009), dada en la
investigacion, en el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se evalUa si
se direcciona adecuadamente el desarrollo de un

programa permanente de capacitacion interna y externa.

Desplazamiento de personal

Da la definicion por Werther et al. (2008), se evalua
en el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza si se direcciona
adecuadamente las permutas, destaques, traslados,

reubicaciones y otras acciones de personal.
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% Asistencia y permanencia de personal
Chiavenato (2009), conceptualiza sobre la
importancia de los horarios de trabajo, en tal sentido en
la presente investigacion, se evalia en el area de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza si se direcciona adecuadamente la
adecuacion de los reglamentos para los horarios de

trabajo del personal.

D. Control

Segun Amaru (2009), “el control esta ligado a la
ejecucion de metas”, y para ello es importante tener
informacion sobre las actividades que se deben realizar para
lograr dichas metas. Esto significa que el control utiliza la
informacion para tomar decisiones, y que tanto la
informacion como las decisiones que se toman refuerzan la
orientacion hacia la meta. Entonces, el control es un
procedimiento que permite la toma de decisiones con el
objetivo final de mantener una organizacion enfocada en un

objetivo particular.
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Control, segun Koontz et al. (2013), es el proceso

mediante el cual los eventos reales se alinean con los

resultados previstos ajustando y monitoreando el

desempefio individual y organizacional. De esta manera, las

acciones de las personas se alinean con sus metas y

objetivos:

K/
L X4

Contratacién de personal

Werther et al. (2008), define la relacion entre el
empleado y el empleador, en tal sentido, la presente
investigacion, pretende evaluar en el area de recursos
humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza si se verifica adecuadamente que los requisitos
para la seleccion de personal concuerden con el perfil

establecido en el MOF para el puesto.

Capacitacion y entrenamiento permanente

Chiavenato (2009), expresa sobre la importancia
de la capacitacion para el cumplimiento de los objetivos
establecidos, en consecuencia, se evalta en el area de

recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto
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de la Alianza si se desarrolla adecuadamente un
programa permanente de capacitacion interna y externa,
ademas de si se documenta adecuadamente el tipo de
capacitaciéon en relacion directa con el puesto que
desempeiia el personal, por otro lado, es importante
evaluar, si se documenta adecuadamente que las
capacitaciones estén con base en los procesos de
evaluacion y si se verifica adecuadamente que los
conocimientos adquiridos a través de la capacitacion

externa sean difundidos al interior de cada dependencia.

Desplazamiento de personal

Werther et al. (2008), define sobre las condiciones
del desplazamiento, en consecuencia, la presente
investigacion se evaluo en el area de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza si se
verifica adecuadamente que estén debidamente
justificadas las permutas, destaques, traslados,

reubicaciones y otras acciones de personal.
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Registro de personal

Chiavenato (2009), lo define al registro de personal
como el conjunto de datos personales sobre cada
trabajador, en consecuencia, la presente investigacion
evalla si se establece adecuadamente registros donde
se consigne la informacién de todo el personal
nombrado o contratado, asimismo, si se verifica
adecuadamente si la informacion presentada por el
personal reune los requisitos de veracidad y legalidad

pertinentes.

Asistencia y permanencia de personal

Chiavenato (2009), expone sobre la asistencia y
permanencia de personal, por ende es necesario
evaluar si en el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se establece
adecuadamente en el reglamento un horario de trabajo
para el personal, ademas, saber si se desarrollan
adecuadamente politicas para el control de
permanencia, asignando la responsabilidad de

supervisar al personal a su cargo durante la jornada
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2.2.5

2251

2.25.2

laboral, asi como de hacer cumplir efectivamente sus
funciones asignadas a los jefes de cada unidad

organica.

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza

Naturaleza juridica

El Distrito Alto de la Alianza fue creado por Ley N° 23828
el 9 de mayo de 1984, teniendo como capital el Centro Poblado
de La Esperanza. Posteriormente fue reformado por la Ley N°
27415 del 2 de febrero de 2001. Esta ultima ley también
especifica que la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza (s/f)
es el Organo de Gobierno del Distrito Local con Competencia
de Derecho Publico. Su legitimidad como érgano representativo

emana de la voluntad ciudadana.

Estructura organica

El Municipio Distrital Alto de la Alianza (s/f) sefala que la

Entidad, para el cumplimiento de su mision y el logro de sus

objetivos, adopta la siguiente estructura organica, de acuerdo
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con las necesidades reales, los recursos econémicos y los

limites de apropiacion.

A. Organo normativo y fiscalizador

A.1. Concejo Municipal

B. Organo de alta direccion
B.1. Alcaldia

B.2. Gerencia Municipal

C. Organos consultivos y de coordinacién
C.1. Comision de Regidores.
C.2. Consejo de Coordinacion Local Distrital.
C.3. Junta de Delegados Vecinales Comunales.
C.4. Comité de Vaso de Leche.
C.5. Comité de Seguridad Ciudadana.
C.6. Comité Distrital de Defensa Civil.

C.7. Consejo de Coordinacion Local.

D. Organo de defensay control institucional

D.1. Organo de Control Institucional.
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D.2. Procuraduria Publica Municipal.

. Organos de asesoramiento
E.1. Gerencia de Asesoria Juridica
E.2. Gerencia de Administracion

E.3. Gerencia de Planeamiento y presupuesto

Organos de apoyo
F.1.Sub Gerencia de Secretaria General.
F.2.Sub Gerencia de Tecnologias de la Informacion.
F.3. Gerencia de Administracion.
» Sub Gerencia de Recursos Humano
» Sub Gerencia de Logistica y Patrimonio
» Sub Gerencia de Contabilidad
» Sub Gerencia de Tesoreria
. Organos de linea
G.1. Sub Gerencia de Desarrollo Urbano y Gestion del
Riesgo de Desastres.
G.2. Sub Gerencia de Administracion Tributaria.
G.3. Gerencia de Desarrollo Econémico y Social.

» Sub Gerencia de Desarrollo Social
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» Sub Gerencia de Desarrollo Econdmico
» Sub Gerencia de Gestibn Ambiental
G.4. Gerencia de Gestion de Proyectos.
» Sub Gerencia de Formulacién de Proyectos
» Sub Gerencia de Estudios
» Sub Gerencia de Ejecuciébn de proyectos vy
mantenimiento

G.5. Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana.

H. Organos desconcentrados
H.1. Grifo Municipal
H.2. Equipo Mecanico

H.3. Administracion de Servicios Municipales

2.2.5.3 Mision institucional

Para la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza (s/f), la

Entidad, es una Institucién al servicio de su poblacién, con

Liderazgo y Capacidad para gobernar, generar desarrollo y

mejorar la calidad de vida de la poblacion.
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2.2.5.4 Visioén institucional

2.255

La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza (s/f), refiere
que, Alto de la Alianza es un distrito, moderno, seguro y
ordenado con desarrollo econémico, humano y social. Como
ciudad evidencia cultura de paz y vida saludable.
Ambientalmente sostenible y ademas se perciben condiciones

de gobernabilidad en todos sus ambitos.

Base legal

Segun la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza (s/f),
en su portal institucional, se hace mencién de la base legal, tal

como se refiere a continuacion:

» Constitucion Politica del Pertd 1993.
v Titulo V: De las garantias constitucionales.
v Disposiciones finales y transitorias.
> Ley de tributacién Municipal. DL.776.
» Ley organica de las Municipalidades, Ley N°-27972

(26/05/2003).
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Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica, Ley N°-
27815.

Ley de Bases de Descentralizacion, Ley N°-27783.

Ley de Procedimientos Administrativos. Ley N°-27444.

Ley marco de modernizacion de Gestion del Estado. Ley N°-
27658.

Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica. Ley
N°-27806.

Ley de Regulacion de Habilitaciones Urbanas y de
Edificaciones.

LeLey Marco de Licencia de Funcionamiento. Ley N°-
28976.

Ley de Sistema de Seguridad y Defensa Civil. Ley N°-28478.
y de Control Interno. Ley N°-28876.

Cadigo Tributario.
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2.3 Definicién de términos béasicos

A. Actividades de control gerencial
Comprende el conjunto de politicas y procedimientos
establecidos para asegurar el cumplimiento de objetivos

institucionales. (Paz Aranda, 2009)

B. Administracion estratégica
Es un proceso continuo e interactivo empleado en el
mantenimiento de la organizacibn como un todo integrado con
su ambiente. Este proceso involucra el analisis de los entornos

interno y externo. (Lana, 2008)

C. Ambiente de control
Es el conjunto de elementos que son establecidos por la
alta direccion para una buena convivencia en la organizacion y

gue permite el apoyo al control interno. (Estupifian, 2017)
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D. Competencia profesional
Son aquellas caracteristicas que debe reunir el personal
de acuerdo a las funciones y responsabilidades que le son
designados, siendo necesario el seguimiento y capacitacion.

(Cepeda, 1997)

E. Control Interno
Es un proceso en el cual se involucra la alta direccion y el
personal de una organizacion, para el logro de las metas y los
objetivos institucionales, con eficiencia, eficacia, confiabilidad
financiera, en el marco del cumplimiento de las normas

vigentes. (Coopers y Lybrand, 1997)

F. Direccion
Comprende un elemento de la administracion, el cual
permite la ejecucion de los planes con la guia del administrador,
basado en la toma eficiente de decisiones. (Stoner, Freeman, y

Gilbert, 1996)
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G. Evaluacion de costo beneficio

Es la correcta identificacion del beneficio de la aplicacion
del control interno en la organizacion, asi también su impacto a

nivel de costos. (Estupifian, 2017)

H. Evaluacién de desempefio

J.

Se define como aquel proceso periédico que permite medir
el grado de eficacia y eficiencia de la ejecucion del control

interno. (Coopers y Lybrand, 1997)

Evaluacion de riesgo

Es el analisis que efectia una organizacion para
determinar la posibilidad de fraude, asimismo le permite
identificar y administrar los posibles riesgos que puedan

impactar en el sistema de control interno. (Estupifian, 2017)

Filosofia de la direccion

Es la forma de gestionar la entidad en el marco del control
interno y la actitud que se tiene frente a la informacion
financiera, las estimaciones contables y hacia el personal.

(Coopers y Lybrand, 1997)
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K. Flexibilidad al cambio
Comprende el redisefio de los sistemas de la entidad,
respecto a cualquier eventualidad en la normativa o cambio en

los objetivos institucionales. (Ley N° 320, 2006)

L. Gestion administrativa
Es el conjunto de planes y acciones que permiten la
consecucién de objetivos institucionales, que involucra el uso de
los recursos financieros, humanos y materiales. (Stoner,

Freeman y Gilbert, 1996)

M. Informacién y comunicacion
Comprende los procesos y procedimientos que permiten la
mejora de la entidad en cuanto a la ética, eficiencia, eficacia de

las operaciones. (Ley N° 320, 2006)

N. Organizacion
Es la integracion de recursos humanos, financieros y
materiales, para realizar una estructura intencionada y de esa
manera lograr los objetivos institucionales. (Guerras y Navas,

2015)
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O. Planeacion
Es la determinacién de metas y objetivos de una entidad,
y la ejecucion de una linea de accién para lograrlas, siendo

necesaria la evaluacion del entorno. (Cuervo y Vasquez, 2008)

P. Rendicion de cuentas
Es aquel acto que efecta una persona que ocupa un
cargo en la funcién publica, para dar conocimiento a la
ciudadania sobre la gestion de los recursos publicos. (Ley N°

29158, 2007)

Q. Segregacion de funciones
Es la distribucion de actividades para cada area para
disminuir riesgos de error en los procesos o tareas. (Ley N° 320,

2006)

R. Supervision
Es la accion de monitoreo de la organizacion en todos sus
niveles, con el objetivo de mejorar la productividad y lograr los

objetivos institucionales. (Cuervo y Vasquez, 2008)
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de investigacion

Valderrama (2019), sobre la investigacion bésica, aclara
gue, también se le denomina tedrica, pura o fundamental, y no
busca dar soluciones a los problemas de la sociedad mediante
una aplicacion inmediata de lo investigado, sino que realiza
aportes al conocimiento cientifico, en consecuencia, la presente
investigacion sobre el control interno en el area de recursos
humanos y su incidencia en la gestiébn administrativa en la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, es de tipo bésica,

tedrica, pura o fundamental.

Disefio de investigacion

Valderrama (2019), aclara sobre las investigaciones que
toman hechos ya ocurridos denominandolas ex post facto,

denominandolas investigaciones de disefio no experimental, es
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decir, hechos que han ocurrido antes que se realice la
investigacion, ademas que, la muestra es observada en su
ambiente natural, en su entorno real, asimismo, se le analiza
para describir y medir sus niveles de correlacién o causalidad.
En conclusidn, la presente investigacién sobre control interno en
el area de recursos humanos y la gestion administrativa, toma
el disefio no experimental, ademas que analiza los hechos
ocurridos en un periodo de tiempo siendo esta de tipo

transversal — retrospectiva.

3.2 Poblacién y muestra del estudio

3.2.1 Poblacién

Valderrama (2019), menciona que, la poblacion general se
le denomina a la vez universo poblacional, que es la
composicién de personas a las cuales se realiza la investigacion
en un espacio y tiempo, para la presente investigacion, la
poblacién corresponde a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza que la conforman 265 personas

integradas  por  funcionarios, directivos, empleados
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(profesionales, técnicos y auxiliares), obreros de limpieza y

personal de vigilancia.

Tabla 1 Poblacién

Detalle Personal
Funcionarios y/o Directivos 25
Empleados / Profesionales 30
Empleados / Técnicos 15
Empleados / Auxiliares 5
Obreros / De limpieza 86
Obreros / Otros 53
Personal de Vigilancia 51
Total, personal / 31 de diciembre 2017 265

Fuente: Encuestas INElI (2018), Registro Nacional de Municipalidades

(RENAMU).

3.2.2 Muestra

Rios (2017), menciona que, se dan dos tipos de muestra,
las probabilisticas que se dan al azar y las no probabilisticas el

cual las elige el investigador de acuerdo a criterios de seleccion.

En consecuencia, en la presente investigacion se ha
optado por una muestra no probabilistica, ya que no todos los

elementos de la poblacion cumplen con los parametros
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necesarios para lograr el fin de la investigacion, es decir, siendo
las variables control interno en el area de recursos humanos y
gestion  administrativa, variables que involucran un
conocimiento previo sobre el tema, es necesario aplicar criterios
de inclusibn que permitan al investigador seleccionar a los

sujetos que integraran la muestra.

Carrasco (2017), refiere que, las muestras no
probabilisticas intencionadas, son aquellas en las que el
investigador selecciona segun su propio criterio a los sujetos,
dejando de lado las reglas matematicas o estadisticas, es decir,
el investigador selecciona su muestra de manera intencional,
dando a elegir a aquellos sujetos que considere convenientes,
en tal sentido, Carrasco (2017), sustenta la decision de utilizar
una muestra no probabilistica escogiendo los sujetos a criterio
del investigador, asimismo, Naupas, Valdivia, Palacios y
Romero (2018), refieren que, en las muestras no probabilisticas
interviene el criterio del investigador para seleccionar a los
sujetos de estudio, de acuerdo a las caracteristicas de las

investigaciones, se reconoce el muestreo intencional, en el que
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el criterio que tiene el investigador es de acuerdo a la intencién
gue persigue la investigacion.

Por ende, considerando los aportes de Rios (2017),
Carrasco (2017), Naupas et al. (2018), la muestra de la presente
investigacion es no probabilistica y estara conformada por 75
trabajadores entre funcionarios y empleados de la Municipalidad
Distrital Alto de la Alianza, que resultaron convenientes para el
logro de los objetivos de la presente investigacion segun los
criterios de inclusién que el investigador plantea.

Los criterios de inclusion planteados por el investigador para el

logro de la investigacion son los que se detallan a continuacion:

Criterios de inclusion:

+« Trabajadores con conocimiento previo en control interno y
gestion administrativa.

+ Trabajadores que sean empleados o funcionarios de la
institucion relacionados con el funcionamiento de las areas

administrativas.
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Tabla 2 Muestra

Detalle Personal
Funcionarios y/o Directivos 25
Empleados / Profesionales 30
Empleados / Técnicos 15
Empleados / Auxiliares 5
Total 75

Fuente: Elaboracién propia.

3.3 Operacionalizacién de variables

3.3.1 Identificaciéon

Variable Independiente:

X: Control interno en el area de recursos humanos.

Variable Dependiente:

Y: Gestidn administrativa.

3.3.2 Operacionalizacion

Respecto a la operacionalizacion se detalla a continuacion las

variables, dimensiones e indicadores.
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Tabla 3 Operacionalizacién de variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
V. Independiente: Para la Contraloria | EI  control interno | Control interno en el Filosofia de la direccion.

Control Interno en el
area de recursos

humanos.

General de la
Republica (2014), que

cta a Ila Real
Academia, define
control como, la

accion y efecto de
inspeccionar,
comprobar, fiscalizar
o intervenir en el area

de recursos humanos.

corresponde al proceso
que permite
diagnosticar el
ambiente de control, la

evaluacion de riesgo, la

actividad de control
gerencial, la
informacién y

comunicacién 'y la
supervision, para el
logro de los objetivos y

metas institucionales.

ambiente de control.

Integridad y valores éticos.
Administracion estratégica.
Estructura organizacional.
Administracion de los recursos
humanos.

Competencia profesional.
Asignacién de autoridad y
responsabilidad.

Organo de control Institucional.

Control interno en la
evaluacion de

riesgo.

Planeamiento de la gestion de
riesgos.

Identificacién de los riesgos.
Valoracién de los riesgos.

Respuesta al riesgo.
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Control interno en
las actividades de

control gerencial.

Procedimiento de autorizacién y
aprobacion.

Segregacion de funciones.
Evaluacién de costo beneficio.
Controles sobre accesos a los
recursos o archivos.

Verificacion y conciliaciones.
Evaluacién de desempefio.
Rendicion de cuentas.

Documentos de procesos actividades
y tareas.

Revision de procesos, actividades y
tareas.

Controles para las tecnologias de

informacién y comunicacion.
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Control interno en la
informacion y

comunicacion.

Funciones y caracteristicas de la
informacion.

Informacion y responsabilidad.
Calidad y suficiencia de Ila
informacion.

Sistema de informacién.

Flexibilidad del cambio.

Archivo institucional o Central.
Comunicacion interna.
Comunicacién externa.

Canales de comunicacion.

Control interno en la

supervision.

Actividades de  prevencién vy
monitoreo.
Seguimiento de resultados.

Compromiso de mejoramiento.
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
V. Dependiente: La gestion | La gestion | Planeacion. Contratacién de personal.

Gestion

administrativa

administrativa, refleja
las diligencias
necesarias para el
logro de los objetivos
bajo los componentes
de planeacion,
organizacion,

direccion y control de

una institucion.

administrativa
representa procesos de
planeacion,
organizacion, direccion
y control en la
Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza.

Capacitacion y entrenamiento
permanente.

Desplazamiento de personal.
Asistencia 'y permanencia de

personal.

Organizacion.

Contratacién de personal.
Capacitacibn y  entrenamiento
permanente.

Desplazamiento de personal.
Asistencia 'y permanencia de

personal.
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Direccion.

Contratacién de personal.
Capacitacion y entrenamiento
permanente.

Desplazamiento de personal.
Asistencia 'y permanencia de

personal.

Control.

Contratacién de personal.
Capacitacibn y  entrenamiento
permanente.

Desplazamiento de personal.
Registro de personal.

Asistencia 'y permanencia de

personal.

Fuente: Elaboracién propia
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3.4 Técnicas e instrumentos

3.4.1

3.4.2

Técnicas

Encuesta

Siendo la técnica de investigacion procedimientos o
actividades para obtener informacion segun lo indica
Valderrama (2019), en la presente investigacion se utilizé la
técnica de la encuesta, la misma que se aplico a la muestra
integrada por 75 trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Alto de la Alianza.

Instrumentos

Cuestionario

El cuestionario de encuesta es un instrumento que

corresponde a la técnica de la encuesta, en tal sentido,

Valderrama (2019), refiere que, el instrumento de recoleccién

de datos, es el documento que emplea el investigador para

realizar la medicion de las variables, en tal sentido, se aplicara
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el instrumento del cuestionario de la encuesta a 75 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza para medir las
variables del control interno en el &rea de recursos humanos y

la gestién administrativa.

3.5 Tratamiento de datos

Para procesar los datos recogidos por los instrumentos de

medicion, se sistematizara con la ayuda de una hoja de Excel y se

procesara mediante el programa estadistico SPSS, a fin de que se

demuestre las hipotesis planteadas por el investigador.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados

41.1 Presentacién

Para la presentacion de los datos recolectados mediante
los instrumentos elaborados para la presente investigacion, se
realizaran en el orden de variables, dimensiones e indicadores
mediante la estadistica descriptiva se muestran las tablas y

figuras elaboradas para interpretar y analizar los resultados.
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4.1.2 Analisis de tablas y figuras de las variables

a) VARIABLE INDEPENDIENTE:

CONTROL INTERNO EN EL AREA DE RECURSOS

HUMANOS.

Tabla 4 Control interno en el area de recursos humanos

Categorias n % % acumulado
Inadecuado 14 18,7 18,7
Regularmente adecuado 56 74,7 93,3
Adecuado 5 6,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 1 Control interno en el area de recursos humanos
Fuente: Tabla 4

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 4

En la tabla 4, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Control interno en el area de recursos humanos del instrumento
“Control interno en el area de recursos humanos de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017”.

Ante las respuestas de los trabajadores encuestados sobre la variable

independiente Control interno en el area de recursos humanos luego de
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realizada la categorizacion, el 18,7 % de los trabajadores percibe que es
Inadecuado(a), mientras que el 74,7 % considera que es Regularmente
adecuado(a), por ultimo, el 6,7 % advierte que el control interno en el area

de recursos humanos es Adecuado(a).

Ante tales resultados de la categorizacion realizada sobre la variable
Control interno en el area de recursos humanos del instrumento “Control
interno en el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza, afio 2017”, la mayor parte de los trabajadores encuestados
percibe que el control interno en el area de recursos humanos es

Regularmente adecuado(a), segun lo muestra la tabla 4.

b) VARIABLE DEPENDIENTE:

GESTION ADMINISTRATIVA

Tabla 5 Gestion administrativa

Categorias n % % acumulado
Inadecuado 15 20,0 20,0
Regularmente adecuado 55 73,3 93,3
Adecuado 5 6,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 2 Gestion administrativa
Fuente: Tabla 5

Analisis e interpretacion de la tabla 5

En la tabla 5, se muestra el resultado de la categorizacion de la
variable Gestion administrativa del instrumento “Gestion administrativa de

la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017”.

Ante las respuestas de los trabajadores encuestados sobre la variable
dependiente Gestion administrativa, luego de realizada la categorizacion,

el 20,0 % de los trabajadores encuestados percibe que es Inadecuado(a),
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mientras que el 73,3 % percibe que es Regularmente adecuado(a), por

ualtimo, el 6,7 % considera que la Gestién administrativa es Adecuado(a).

Dado los resultados obtenidos de la categorizacién realizada sobre la
variable Gestién administrativa del instrumento “Gestibn administrativa de
la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 20177, la mayor parte
de los trabajadores encuestados percibe que la Gestibn administrativa es

Regularmente adecuado(a), segun lo muestra la tabla 5.

VARIABLE INDEPENDIENTE:

CONTROL INTERNO EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSION (1): CONTROL INTERNO EN EL AMBIENTE DE CONTROL

Tabla 6 Control interno en el ambiente de control

Categorias n % % acumulado
Inadecuado 17 22,7 22,7
Regularmente adecuado 45 60,0 82,7
Adecuado 13 17,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 3 Control interno en el ambiente de control
Fuente: Tabla 6

Andlisis e interpretacién de la tabla 6

En la tabla 6, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Control interno en el area de recursos humanos en la dimensién
(1) Control interno en el ambiente de control del instrumento “Control
interno en el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza, afno 2017”.
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Ante las respuestas de los trabajadores encuestados sobre la
dimension Control interno en el ambiente de control, luego de realizada la
categorizacion, el 22,7 % de los trabajadores encuestados considera que
es Inadecuado(a), mientras que el 60,0 % percibe que es Regularmente
adecuado(a), por ultimo, el 17,3 % percibe que el control interno en el

ambiente de control es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la dimensién
Control interno en el ambiente de control del instrumento “Control interno
en el area administrativa de recursos humanos de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, afo 20177, la mayor parte de los trabajadores
encuestados percibe que el control interno en el ambiente de control es

Regularmente adecuado(a), segun lo muestra la tabla 6.
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DIMENSION (2): CONTROL INTERNO EN LA EVALUACION DE

RIESGOS

Tabla 7 Control interno en la evaluacién de riesgos
Categorias n % % acumulado

Inadecuado 15 20,0 20,0

Regularmente adecuado 50 66,7 86,7

Adecuado 10 13,3 100,0

Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

66,7 %
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Figura 4 Control interno en la evaluacion de riesgos
Fuente: Tabla 7
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Andlisis e interpretaciéon de la tabla 7

En la tabla 7, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Control interno en el area de recursos humanos en la dimensién
(2) Control interno en la evaluacion de riesgos del instrumento “Control
interno en el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza, ano 2017”.

Ante las respuestas de los trabajadores encuestados sobre la
dimensién Control interno en la evaluacion de riesgos, luego de realizada
la categorizacion, el 20,0 % de los trabajadores encuestados percibe que
es inadecuado(a), mientras que el 66,7 % percibe que es Regularmente
adecuado(a), por ultimo, el 13,3 % percibe que el control interno en la

evaluacion de riesgos es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la dimension
Control interno en la evaluacién de riesgos del instrumento “Control interno
en el area administrativa de recursos humanos de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, ano 2017”, la mayor parte de los trabajadores
encuestados percibe que el control interno en la evaluacion de riesgos es

Regularmente adecuado(a), segun lo muestra la tabla 7.
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DIMENSION (3): CONTROL INTERNO EN LA ACTIVIDAD DE CONTROL

GERENCIAL

Tabla 8 Control interno en la actividad de control gerencial

Categorias n % % acumulado
Inadecuado 16 21,3 21,3
Regularmente adecuado 52 69,3 90,7
Adecuado 7 9,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

6593 %
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40
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Inadecuado Regularmente adecuado Adecuado

Figura 5 Control interno en la actividad de control gerencial
Fuente: Tabla 8
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Andlisis e interpretacion de la tabla 8

En la tabla 8, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Control interno en el area de recursos humanos en la dimensién
(3) Control interno en la actividad de control gerencial del instrumento
“Control interno en el area de recursos humanos de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017”.

Ante las respuestas de los trabajadores encuestados sobre la
dimensiéon Control interno en la actividad de control gerencial, luego de
realizada la categorizacion, el 21,3 % de los trabajadores encuestados
percibe que es inadecuado(a), mientras que el 69,3 % percibe que es
Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 9,3 % percibe que el control

interno en la actividad de control gerencial es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la dimension
Control interno en la actividad de control gerencial del instrumento “Control
interno en el area administrativa de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017”, la mayor parte de los trabajadores
encuestados percibe que el control interno en la actividad de control

gerencial es Regularmente adecuado(a), segun lo muestra la tabla 8.
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DIMENSION (4): CONTROL INTERNO EN LA INFORMACION Y

COMUNICACION

Tabla 9 Control interno en la informacion y comunicacion

Categorias n % % acumulado
Inadecuado 19 25,3 25,3
Regularmente adecuado 45 60,0 85,3
Adecuado 11 14,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 6 Control interno en la informacién y comunicacién
Fuente: Tabla 9
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Anélisis e interpretaciéon de la tabla 9

En la tabla 9, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Control interno en el area de recursos humanos en la dimensién
(4) Control interno en la informacién y comunicacion del instrumento
“Control interno en el area de recursos humanos de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017”.

Ante las respuestas obtenidas de los trabajadores encuestados sobre
la dimension Control interno en la informacion y comunicacion, luego de
realizada la categorizacion, el 25,3 % de los trabajadores encuestados
percibe que es inadecuado(a), mientras que el 60,0 % percibe que es
Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 14,7 % percibe que el control

interno en la informacion y comunicacion es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la dimension
Control interno en la informacion y comunicacion del instrumento “Control
interno en el area administrativa de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017”, la mayor parte de los trabajadores
encuestados considera que el control interno en la informacién y

comunicacion es Regularmente adecuado(a), segun lo muestra la tabla 9.
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DIMENSION (5): CONTROL INTERNO EN LA SUPERVISION

Tabla 10 Control interno en la supervision

Categoria n % % acumulado
Inadecuado 25 33,3 33,3
Regularmente adecuado 41 54,7 88,0
Adecuado 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 7 Control interno en la supervision
Fuente: Tabla 10
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Andlisis e interpretaciéon de la tabla 10

En la tabla 10, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Control interno en el area de recursos humanos en la dimensién
(5) Control interno en la supervision del instrumento “Control interno en el
area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017”.

Ante las respuestas de los trabajadores encuestados sobre la
dimensién Control interno en la supervision, luego de realizada la
categorizacion, el 33,3 % de los trabajadores considera que es
inadecuado(a), mientras que el 54,7 % percibe que es Regularmente
adecuado(a), por ultimo, el 12,0 % reconoce que el control interno en la
supervision es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la dimension
Control interno en la supervision del instrumento “Control interno en el area
administrativa de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza, afio 2017”, la mayor parte de los trabajadores encuestados
percibe que el control interno en la supervision es Regularmente

adecuado(a), segun lo muestra la tabla 10.
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VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION ADMINISTRATIVA

DIMENSION (1): PLANEACION

Tabla 11 Planeacién

Categoria n % % acumulado
Inadecuado 17 22,7 22,7
Regularmente adecuado 48 64,0 86,7
Adecuado 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 8 Planeacion
Fuente: Tabla 11
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Andlisis e interpretaciéon de la tabla 11

En la tabla 11, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Gestién administrativa en la dimension (1) Planeacion del
instrumento “Gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza, ano 2017”.

Ante las respuestas obtenidas de los trabajadores encuestados sobre
la dimension Planeacion, luego de realizada la categorizacion, el 22,7 % de
los trabajadores considera que es Inadecuado(a), mientras que el 64,0 %
percibe que es Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 13,3 % reconoce

que la Planeacion es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la dimension
Planeacion del instrumento “Gestion administrativa de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, afio 20177, la mayor parte de los trabajadores
encuestados percibe que la Planeacion es Regularmente adecuado(a),

segun lo muestra la tabla 11.
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DIMENSION (2): ORGANIZACION

Tabla 12 Organizacion

Categoria n % % acumulado
Inadecuado 17 22,7 22,7
Regularmente adecuado 52 69,3 92,0
Adecuado 6 8,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 9 Organizacion
Fuente: Tabla 12
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Andlisis e interpretaciéon de la tabla 12

En la tabla 12, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Gestion administrativa en la dimension (2) Organizacion del
instrumento “Gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza, ano 2017”.

Ante las respuestas de los trabajadores encuestados sobre la
dimensién Organizacion, luego de realizada la categorizacion, el 22,7 % de
los trabajadores percibe que es Inadecuado(a), mientras que el 69,3 %
considera que es Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 8,0 % reconoce

que la Organizacion es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la dimension
Organizacion del instrumento “Gestion administrativa de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, afio 20177, la mayor parte de los trabajadores
encuestados percibe que la Organizacion es Regularmente adecuado(a),

segun lo muestra la tabla 12.

136



DIMENSION (3): DIRECCION

Tabla 13 Direccion

Categoria n % % acumulado
Inadecuado 12 16,0 16,0
Regularmente adecuado 52 69,3 85,3
Adecuado 11 14,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 10 Direccion
Fuente: Tabla 13
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Andlisis e interpretaciéon de la tabla 13

En la tabla 13, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Gestion administrativa en la dimension (3) Direccion del
instrumento “Gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza, ano 2017”.

Ante las respuestas obtenidas de los trabajadores encuestados sobre
la dimension Direccion, luego de realizada la categorizacion, el 16,0 % de
los trabajadores percibe que es Inadecuado(a), mientras que el 69,3 %
considera que es Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 14,7 %

reconoce que la Direccion es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la
dimension Direccion del instrumento “Gestibn administrativa de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017”, la mayor parte de
los trabajadores encuestados percibe que la Direccion es Regularmente

adecuado(a), segun lo muestra la tabla 13.

138



DIMENSION (4): CONTROL

Tabla 14 Control

Categorias n % % acumulado
Inadecuado 17 22,7 22,7
Regularmente adecuado 51 68,0 90,7
Adecuado 7 93 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Figura 11 Control
Fuente: Tabla 14
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Andlisis e interpretacion de la tabla 14

En la tabla 14, se muestra el resultado de la categorizacién de la
variable Gestién administrativa en la dimension (4) Control del instrumento
“Gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

afo 2017”.

Ante las respuestas de los trabajadores encuestados sobre la
dimensién Control, luego de realizada la categorizacion, el 22,7 % de los
trabajadores percibe que es Inadecuado(a), mientras que el 68,0 %
considera que es Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 9,3 % reconoce

que el Control es Adecuado(a).

Dado los resultados de la categorizacion realizada sobre la dimension
Control del instrumento “Gestién administrativa de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, ano 2017”, la mayor parte de los trabajadores
encuestados percibe que el Control es Regularmente adecuado(a), segun

lo muestra la tabla 14.
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VARIABLE INDEPENDIENTE:

EL CONTROL INTERNO EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS.

INDICADOR (item 1): El Personal de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza cumple con tener una conducta

y actitud de gestién adecuada respecto al control interno.

Tabla 15 El Personal de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza cumple con tener una conducta y actitud de gestién adecuada respecto
al control interno.

Categorias N % 9% acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 9 12,0 20,0
Algunas veces 39 52,0 72,0
Casi siempre 12 16,0 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacién de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 15
El 8,0 % de los trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza consideran que Nunca se cumple con tener una
conducta y actitud de gestion adecuada respecto al control interno, el 12,0
% indica que Casi nunca, el 52,0 % manifiesta que Algunas veces, el 16,0
% sefala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. De lo descrito
anteriormente, la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que

Algunas veces.
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INDICADOR (item 2): En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza existe un cédigo de Etica debidamente

aprobado y difundido mediante reuniones o talleres.

Tabla 16 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza existe un codigo de Etica debidamente aprobado y difundido mediante
reuniones o talleres.

Categorias N % 9% acumulado

Nunca 7 93 9,3
Casi nunca 21 28,0 37,3
Algunas veces 22 29,3 66,7
Casi siempre 14 18,7 85,3
Siempre 11 14,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 16
El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refieren que Nunca existe un cédigo de Etica
debidamente aprobado y difundido mediante reuniones o talleres, el 28,0
% indica que Casi nunca, el 29,3 % manifiesta que Algunas veces, el 18,7
% sefala que Casi siempre y el 14,7 % refiere que Siempre. De lo
anteriormente expuesto concluimos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 3): El Personal de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza tiene conocimiento general de
la visién, mision, metas y objetivos para su administracion y control efectivo

de los cuales se derivan la programacion de operaciones periédicas.

Tabla 17 El Personal de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza tiene conocimiento general de la visién, mision, metas y objetivos para
su administracion y control efectivo de los cuales se derivan la programacion de
operaciones peri

Categorias n % % acumulado

Nunca 9 12,0 12,0
Casi nunca 13 17,3 29,3
Algunas veces 26 34,7 64,0
Casisiempre 17 22,7 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 17
El 12,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, refieren que Nunca tienen conocimiento general de la
vision, misién, metas y objetivos para su administracion y control efectivo
de los cuales se derivan la programacion de operaciones periddicas, el 17,3
% indica que Casi nunca, el 34,7 % manifiesta que Algunas veces, el 22,7
% sefiala que Casi siempre y el 13,3 % refiere que Siempre. De lo anterior,

la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 4): Considera que la estructura organica de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza esta acorde a la realidad.

Tabla 18 Considera que la estructura orgénica de la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza esta acorde a la realidad.
Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 22 29,3 37,3
Algunas veces 24 32,0 69,3
Casi siempre 14 18,7 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de latabla 18
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, refieren que Nunca Consideran que la estructura
organica de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza esta acorde a la
realidad, el 29,3 % indica que Casi nunca, el 32,0 % manifiesta que Algunas
veces, el 18,7 % sefala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que Siempre.
De lo anterior, la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que

Algunas veces.
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INDICADOR (item 5): El titular o funcionario designado ha establecido
politicas y procedimientos del personal del &rea de recursos humanos que
labora en la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza de manera que
garantice el desarrollo profesional y asegure la transparencia, eficacia y

vocacion de servicio a la comunidad.

Tabla 19 EI titular o funcionario designado ha establecido politicas y
procedimientos del personal del &rea de recursos humanos que labora en la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza de manera que garantice el desarrollo
profesional y asegure la transparencia.

Categorias n % % acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 15 20,0 34,7
Algunas veces 30 40,0 74,7
Casi siempre 13 17,3 92,0
Siempre 6 8,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 19
El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el titular o funcionario designado ha
establecido politicas y procedimientos del personal del area de recursos
humanos, el 20,0 % indica que Casi nunca, el 40,0 % manifiesta que
Algunas veces, el 17,3 % sefiala que Casi siempre y el 8,0 % refiere que
Siempre. De lo anteriormente expuesto, la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 6): El personal que ocupa cada cargo en el area de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza cuenta

con las competencias establecidas en el perfil del cargo.

Tabla 20 El personal que ocupa cada cargo en el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza cuenta con las competencias
establecidas en el perfil del cargo.

Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 19 25,3 33,3
Algunas veces 30 40,0 73,3
Casisiempre 12 16,0 89,3
Siempre 8 10,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 20
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el personal que labora en el area de
recursos humanos cuenta con las competencias establecidas en el perfil
del cargo, el 25,3 % indica que Casi nunca, el 40,0 % manifiesta que
Algunas veces, el 16,0 % sefala que Casi siempre y el 10,7 % refiere que
Siempre. De lo anterior, se evidencia que, la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 7): El personal que ocupa cada cargo de trabajo en el
area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza
conoce sus responsabilidades y actiua de acuerdo con los niveles de

autoridad que le corresponden.

Tabla 21 El personal que ocupa cada cargo de trabajo en el area de recursos
humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza conoce sus
responsabilidades y actia de acuerdo con los niveles de autoridad que le
corresponden.

Categorias N % % acumulado

Nunca 7 9,3 9,3
Casi nunca 24 32,0 41,3
Algunas veces 25 33,3 74,7
Casi siempre 10 13,3 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de latabla 21

El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el personal que ocupa cada cargo de
trabajo en el area de recursos humanos conoce sus responsabilidades y
actua de acuerdo con los niveles de autoridad que le corresponden, el 32,0
% indica que Casi nunca, el 33,3 % manifiesta que Algunas veces, el 13,3
% sefiala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. De lo anterior,
se evidencia que, la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que

Algunas veces.
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INDICADOR (item 8): Los Organo de Control evalGian los controles de los
procesos vigentes e identifican oportunidades de mejora acorde a su plan

de trabajo.

Tabla 22 Los Organo de Control evaltian los controles de los procesos vigentes e
identifican oportunidades de mejora acorde a su plan de trabajo.

Categorias N % 9% acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 19 25,3 33,3
Algunas veces 19 25,3 58,7
Casisiempre 18 24,0 82,7
Siempre 13 17,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizaciéon de datos

Analisis e interpretaciéon de la tabla 22
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca los Organo de Control evaltan los
controles de los procesos vigentes e identifican oportunidades de mejora
acorde a su plan de trabajo, el 25,3 % indica que Casi nunca, el 25,3 %
manifiesta que Algunas veces, el 24,0 % sefiala que Casi siempre y el 17,3
% refiere que Siempre. De lo anterior, se evidencia que, la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Casi nunca y Algunas veces.
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INDICADOR (item 9): La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza ha
establecido y difundido lineamientos y politicas para la administracion de

riesgos.

Tabla 23 La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza ha establecido y difundido
lineamientos y politicas para la administracién de riesgos.
Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 28 37,3 50,7
Algunas veces 18 24,0 74,7
Casi siempre 13 17,3 92,0
Siempre 6 8,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 23
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza ha establecido y difundido lineamientos y politicas para la
administracion de riesgos, el 37,3 % indica que Casi nunca, el 24,0 %
manifiesta que Algunas veces, el 17,3 % sefiala que Casi siempre y el 8,0
% refiere que Siempre. De lo anterior, se evidencia que, la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Casi nunca.
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INDICADOR (item 10): En la identificacién de riesgos se ha tomado en
consideracion aspectos internos (de la entidad) y externos (fuera de la

entidad).

Tabla 24 En la identificacion de riesgos se ha tomado en consideracion aspectos
internos (de la entidad) y externos (fuera de la entidad).
Categorias n % % acumulado

Nunca 7 93 9,3
Casi nunca 12 16,0 25,3
Algunas veces 22 29,3 54,7
Casisiempre 21 28,0 82,7
Siempre 13 17,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacién de la tabla 24
El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca en la identificacion de riesgos se ha
tomado en consideracién aspectos internos (de la entidad) y externos (fuera
de la entidad), el 16,0 % indica que Casi nunca, el 29,3 % manifiesta que
Algunas veces, el 28,0 % sefiala que Casi siempre y el 17,3 % refiere que
Siempre. De lo anterior, se evidencia que, la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 11): En el desarrollo de sus actividades se ha
determinado y cuantificado la posibilidad de que ocurran los riesgos

identificados (probabilidad de ocurrencia).

Tabla 25 En el desarrollo de sus actividades se ha determinado y cuantificado la
posibilidad de que ocurran los riesgos identificados (probabilidad de ocurrencia).
Categorias n % % acumulado

Nunca 5 6,7 6,7
Casi nunca 16 21,3 28,0
Algunas veces 27 36,0 64,0
Casisiempre 17 22,7 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 25
El 6,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca en el desarrollo de sus actividades se
ha determinado y cuantificado la posibilidad de que ocurran los riesgos
identificados (probabilidad de ocurrencia), el 21,3 % indica que Casi nunca,
el 36,0 % manifiesta que Algunas veces, el 22,7 % sefala que Casi siempre
y el 13,3 % refiere que Siempre. De lo anterior, se evidencia que, la

mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 12): Se han definido lineamientos para efectuar
seguimiento periodico a los controles desarrollados con respecto a los

riesgos.

Tabla 26 Se han definido lineamientos para efectuar seguimiento periédico a los
controles desarrollados con respecto a los riesgos.
Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 12 16,0 24,0
Algunas veces 32 42,7 66,7
Casisiempre 16 21,3 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretacién de la tabla 26
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca se han definido lineamientos para
efectuar seguimiento periddico a los controles desarrollados con respecto
a los riesgos, el 16,0 % indica que Casi nunca, el 42,7 % manifiesta que
Algunas veces, el 21,3 % sefala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que
Siempre. De lo anterior, se evidencia que, la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 13): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza los procedimientos de
autorizacién y aprobacion para los procesos, actividades y tareas estan
claramente definidos en manuales o directivas y son realizados para todos

los procesos y actividades.

Tabla 27 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza los procedimientos de autorizacion y aprobacién para los procesos,
actividades y tareas estan claramente definidos en manuales o directivas y son
realizados para todos los procesos y actividades.

Categorias n % % acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 20 26,7 41,3
Algunas veces 18 24,0 65,3
Casisiempre 17 22,7 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 27

El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos los
procedimientos de autorizacion y aprobacion para los procesos, actividades
y tareas estan claramente definidos en manuales o directivas y son
realizados para todos los procesos y actividades, el 26,7 % indica que Casi
nunca, el 24,0 % manifiesta que Algunas veces, el 22,7 % sefala que Casi
siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. De lo anterior, se evidencia que,

la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Casi nunca.
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INDICADOR (item 14): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza las actividades expuestas a
riesgos de error o fraude han sido asignadas a diferentes personas o

equipos de trabajo.

Tabla 28 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza las actividades expuestas a riesgos de error o fraude han sido asignadas
a diferentes personas o equipos de trabajo.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 17 22,7 36,0
Algunas veces 24 32,0 68,0
Casi siempre 17 22,7 90,7
Siempre 7 9,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 28
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos las
actividades expuestas a riesgos de error o fraude han sido asignadas a
diferentes personas o equipos de trabajo, el 22,7 % indica que Casi nunca,
el 32,0 % manifiesta que Algunas veces, el 22,7 % sefala que Casi siempre
y el 9,3 % refiere que Siempre. De lo anterior, se evidencia que, la mayoria

de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 15): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza el costo de los controles
establecidos para sus actividades estd de acuerdo a los resultados

esperados (beneficios).

Tabla 29 En el &rea de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza el costo de los controles establecidos para sus actividades esta de
acuerdo a los resultados esperados (beneficios).

Categorias n % % acumulado

Nunca 7 9,3 9,3
Casi nunca 11 14,7 24,0
Algunas veces 36 48,0 72,0
Casisiempre 11 14,7 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretaciéon de la tabla 29
El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos el
costo de los controles establecidos para sus actividades esta de acuerdo a
los resultados esperados (beneficios), el 14,7 % indica que Casi nunca, el
48,0 % manifiesta que Algunas veces, el 14,7 % sefiala que Casi siempre
y el 13,3 % refiere que Siempre. De lo anterior, se evidencia que, la mayoria

de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 16): En el &area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se han establecido politicas y
procedimientos documentados que se siguen para la utilizacion y

proteccion de los recursos o archivos.

Tabla 30 En el &rea de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se han establecido politicas y procedimientos documentados que se
siguen para la utilizacion y proteccién de los recursos o archivos.

Categorias n % % acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 19 25,3 40,0
Algunas veces 26 34,7 74,7
Casi siempre 13 17,3 92,0
Siempre 6 8,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretaciéon de la tabla 30
El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos se
han establecido politicas y procedimientos documentados que se siguen
para la utilizacion y proteccion de los recursos o archivos, el 25,3 % indica
gue Casi nunca, el 34,7 % manifiesta que Algunas veces, el 17,3 % sefiala
gue Casi siempre y el 8,0 % refiere que Siempre. De lo anterior, la mayoria

de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 17): Las unidades organicas periédicamente llevan a
cabo verificaciones sobre la ejecucién de los procesos, actividades y

tareas.

Tabla 31 Las unidades organicas periédicamente llevan a cabo verificaciones
sobre la ejecucion de los procesos, actividades y tareas.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 16 21,3 34,7
Algunas veces 27 36,0 70,7
Casi siempre 12 16,0 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 31
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca las unidades organicas
periodicamente llevan a cabo verificaciones sobre la ejecucion de los
procesos, actividades y tareas, el 21,3 % indica que Casi nunca, el 36,0 %
manifiesta que Algunas veces, el 16,0 % sefiala que Casi siempre y el 13,3
% refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 18): La evaluacion de desempefio se hace con base en

los planes organizacionales, disposiciones normativas vigentes.

Tabla 32 La evaluacion de desempefio se hace con base en los planes
organizacionales, disposiciones normativas vigentes.
Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 13 17,3 30,7
Algunas veces 32 42,7 73,3
Casisiempre 11 14,7 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 32
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refieren que Nunca la evaluacién de desempefio se
hace con base en los planes organizacionales, disposiciones normativas
vigentes, el 17,3 % indica que Casi nunca, el 42,7 % manifiesta que Algunas
veces, el 14,7 % sefiala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que Siempre.
En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados

manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 19): La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza
cuenta con procedimientos y lineamientos internos que se siguen para la

rendicion de cuentas.

Tabla 33 La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza cuenta con procedimientos
y lineamientos internos que se siguen para la rendicién de cuentas.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 12 16,0 29,3
Algunas veces 35 46,7 76,0
Casisiempre 11 14,7 90,7
Siempre 7 9,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 33
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza cuenta con procedimientos y lineamientos internos que se siguen
para la rendicion de cuentas, el 16,0 % indica que Casi nunca, el 46,7 %
manifiesta que Algunas veces, el 14,7 % sefala que Casi siempre y el 9,3
% refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.

159



INDICADOR (item 20): Los procesos, actividades y tareas en el area de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se
encuentran definidas, establecidas y documentadas al igual que sus

modificaciones.

Tabla 34 Los procesos, actividades y tareas en el area de recursos humanos de
la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se encuentran definidas,
establecidas y documentadas al igual que sus modificaciones.

Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 21 28,0 36,0
Algunas veces 27 36,0 72,0
Casi siempre 12 16,0 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 34
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca los procesos, actividades y tareas en
el area de recursos humanos se encuentran definidas, establecidas y
documentadas al igual que sus modificaciones, el 28,0 % indica que Casi
nunca, el 36,0 % manifiesta que Algunas veces, el 16,0 % sefala que Casi
siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la

mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 21): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se revisan periddicamente los
procesos, actividades y tareas con el fin de que se estén desarrollando de

acuerdo a lo establecido en la normativa vigente.

Tabla 35 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza se revisan peridédicamente los procesos, actividades y tareas con el fin

de que se estén desarrollando de acuerdo a lo establecido en la normativa vigente.
Categorias n % % acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 11 14,7 29,3
Algunas veces 31 41,3 70,7
Casi siempre 17 22,7 93,3
Siempre 5 6,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretacién de la tabla 35

El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos se
revisan periodicamente los procesos, actividades y tareas con el fin de que
se estén desarrollando de acuerdo a lo establecido en la normativa vigente,
el 14,7 % indica que Casi nunca, el 41,3 % manifiesta que Algunas veces,
el 22,7 % sefiala que Casi siempre y el 6,7 % refiere que Siempre. De lo
anterior, la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas

vVeces.
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INDICADOR (item 22): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se han creado perfiles de
usuario de acuerdo con las funciones de los empleados, creacion de
usuarios con accesos propios (contrasefias) y relacion de cada usuario con

el perfil correspondiente.

Tabla 36 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se han creado perfiles de usuario de acuerdo con las funciones de los
empleados, creacién de usuarios con accesos propios (contrasefias) y relacion de
cada usuario con el perfil correspondiente.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 20 26,7 40,0
Algunas veces 25 33,3 73,3
Casi siempre 15 20,0 93,3
Siempre 5 6,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretaciéon de la tabla 36

El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos se
han creado perfiles de usuario de acuerdo con las funciones de los
empleados, creacion de usuarios con accesos propios(contrasefas) y
relacion de cada usuario con el perfil correspondiente, el 26,7 % indica que
Casi nunca, el 33,3 % manifiesta que Algunas veces, el 20,0 % sefiala que
Casi siempre y el 6,7 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos

que la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 23): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se han definido niveles para el

acceso del personal al sistema de informacion.

Tabla 37 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se han definido niveles para el acceso del personal al sistema de
informacion.

Categorias n % % acumulado

Nunca 8 10,7 10,7
Casi nunca 17 22,7 33,3
Algunas veces 31 41,3 74,7
Casisiempre 14 18,7 93,3
Siempre 5 6,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretacién de la tabla 37
El 10,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refieren que Nunca en el area de recursos humanos
se han definido niveles para el acceso del personal al sistema de
informacion, el 22,7 % indica que Casi nunca, el 41,3 % manifiesta que
Algunas veces, el 18,7 % sefala que Casi siempre y el 6,7 % refiere que
Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 24): Los titulares y funcionarios identifican las
necesidades de informacién de todos los procesos y han implementado los
controles necesarios en el area de recursos humanos de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza.

Tabla 38 Los titulares y funcionarios identifican las necesidades de informacion de
todos los procesos y han implementado los controles necesarios en el area de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 32 42,7 56,0
Algunas veces 14 18,7 74,7
Casisiempre 14 18,7 93,3
Siempre 5 6,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 38

El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca los titulares y funcionarios
identifican las necesidades de informacion de todos los procesos y han
implementado los controles necesarios en el area de recursos humanos, el
42,7 % indica que Casi nunca, el 18,7 % manifiesta que Algunas veces, el
18,7 % sefiala que Casi siempre y el 6,7 % refiere que Siempre. En
consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados

manifiesta que Casi nunca.
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INDICADOR (item 25): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se han disefiado, evaluado e
implementado mecanismos para asegurar la calidad y suficiencia de la

informacion.

Tabla 39 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se han disefiado, evaluado e implementado mecanismos para asegurar
la calidad y suficiencia de la informacion.

Categorias N % 9% acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 17 22,7 37,3
Algunas veces 24 32,0 69,3
Casi siempre 12 16,0 85,3
Siempre 11 14,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretacién de la tabla 39

El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos de
la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se han disefiado, evaluado e
implementado mecanismos para asegurar la calidad y suficiencia de la
informacion, el 22,7 % indica que Casi nunca, el 32,0 % manifiesta que
Algunas veces, el 16,0 % sefiala que Casi siempre y el 14,7 % refiere que
Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 26): La entidad esta integrada a un solo sistema de

informacion y se ajusta a las necesidades de sus actividades.

Tabla 40 La entidad esta integrada a un solo sistema de informacion y se ajusta a
las necesidades de sus actividades.

Categorias n % % acumulado

Nunca 7 93 9,3
Casi nunca 15 20,0 29,3
Algunas veces 25 33,3 62,7
Casi siempre 15 20,0 82,7
Siempre 13 17,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 40
El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca la entidad esta integrada a un solo
sistema de informacién y se ajusta a las necesidades de sus actividades,
el 20,0 % indica que Casi nunca, el 33,3 % manifiesta que Algunas veces,
el 20,0 % sefala que Casi siempre y el 17,3 % refiere que Siempre. En
consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados

manifiesta que Algunas veces.

166



INDICADOR (item 27): En el &area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se revisan periddicamente los
sistemas de informacién y de ser necesario se redisefian para asegurar su

adecuado funcionamiento.

Tabla 41 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se revisan periédicamente los sistemas de informacién y de ser
necesario se redisefian para asegurar su adecuado funcionamiento.

Categorias n % % acumulado

Nunca 9 12,0 12,0
Casi nunca 10 13,3 25,3
Algunas veces 31 41,3 66,7
Casi siempre 13 17,3 84,0
Siempre 12 16,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 41
El 12,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos se
revisan peridédicamente los sistemas de informacion y de ser necesario se
redisefian para asegurar su adecuado funcionamiento, el 13,3 % indica que
Casi nunca, el 41,3 % manifiesta que Algunas veces, el 17,3 % sefiala que
Casi siempre y el 16,0 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos

que la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 28): Los ambientes utilizados por el archivo institucional

cuentan con una ubicacién y acondicionamiento apropiado.

Tabla 42 Los ambientes utilizados por el archivo institucional cuentan con una
ubicacién y acondicionamiento apropiado.

Categorias n % % acumulado

Nunca 7 93 9,3
Casi nunca 19 25,3 34,7
Algunas veces 23 30,7 65,3
Casisiempre 17 22,7 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 42
El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca los ambientes utilizados por el archivo
institucional cuentan con una ubicacién y acondicionamiento apropiado, el
25,3 % indica que Casi nunca, el 30,7 % manifiesta que Algunas veces, el
22,7 % sefala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. En
consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados

manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 29): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se cuenta con mecanismos y

procedimientos para la denuncia de actos indebidos por parte del personal.

Tabla 43 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se cuenta con mecanismos y procedimientos para la denuncia de actos
indebidos por parte del personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 15 20,0 34,7
Algunas veces 16 21,3 56,0
Casisiempre 16 21,3 77,3
Siempre 17 22,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretacién de la tabla 43
El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos se
cuenta con mecanismos y procedimientos para la denuncia de actos
indebidos por parte del personal, el 20,0 % indica que Casi nunca, el 21,3
% manifiesta que Algunas veces, el 21,3 % sefala que Casi siempre y el
22,7 % refiere que Siempre. De lo anterior, la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Siempre.
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INDICADOR (item 30): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza la entidad cuenta con
mecanismos y procedimientos para asegurar la adecuada atencion de los
requerimientos externos de informacion (Ley de Transparencia 'y Acceso a

la Informacion Publica).

Tabla 44 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza la entidad cuenta con mecanismos y procedimientos para asegurar la
adecuada atencion de los requerimientos externos de informacién (Ley de
Transparencia y Acceso a la Informacién Pablica).

Categorias n % % acumulado

Nunca 7 9,3 9,3
Casi nunca 28 37,3 46,7
Algunas veces 17 22,7 69,3
Casi siempre 12 16,0 85,3
Siempre 11 14,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacién de la tabla 44

El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos la
entidad cuenta con mecanismos Yy procedimientos para asegurar la
adecuada atencion de los requerimientos externos de informacion, el 37,3
% indica que Casi nunca, el 22,7 % manifiesta que Algunas veces, el 16,0
% sefala que Casi siempre y el 14,7 % refiere que Siempre. En
consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados

manifiesta que Casi nunca.
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INDICADOR (item 31): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se ha implementado alguna
politca que estandarice una comunicacion interna y externa,
considerandose diversos tipos de comunicacion: memorando, paneles

informativos, boletines, revistas, etc.

Tabla 45 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se ha implementado alguna politica que estandarice una comunicacion
interna y externa, considerdndose diversos tipos de comunicacién: memorando,
paneles informativos, boletines, revistas, etc.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 15 20,0 33,3
Algunas veces 29 38,7 72,0
Casisiempre 11 14,7 86,7
Siempre 10 133 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretaciéon de la tabla 45

El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos se
ha implementado alguna politica que estandarice una comunicacion interna
y externa, considerandose diversos tipos de comunicacion: memorando,
paneles informativos, boletines, revistas, el 20,0 % indica que Casi nunca,
el 38,7 % manifiesta que Algunas veces, el 14,7 % sefiala que Casi siempre
y el 13,3 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria

de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 32): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se realizan acciones para
conocer oportunamente si los procesos en los que interviene se desarrollan

de acuerdo a los procedimientos establecidos (monitoreo).

Tabla 46 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se realizan acciones para conocer oportunamente si los procesos en
los que interviene se desarrollan de acuerdo con los procedimientos establecidos
(monitoreo).

Categorias n % % acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 16 21,3 36,0
Algunas veces 29 38,7 74,7
Casi siempre 10 13,3 88,0
Siempre 9 120 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretaciéon de la tabla 46

El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos se
realizan acciones para conocer oportunamente si los procesos en los que
interviene se desarrollan de acuerdo con los procedimientos establecidos,
el 21,3 % indica que Casi nunca, el 38,7 % manifiesta que Algunas veces,
el 13,3 % sefiala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. En
consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados

manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 33): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza cuando se descubre

oportunidades de mejora, se disponen medidas para desarrollarlas.

Tabla 47 En el &rea de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza cuando se descubre oportunidades de mejora, se disponen medidas
para desarrollarlas.

Categorias N % 9% acumulado

Nunca 9 12,0 12,0
Casi nunca 22 29,3 41,3
Algunas veces 22 29,3 70,7
Casi siempre 13 17,3 88,0
Siempre 9 120 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de latabla 47
El 12,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos
cuando se descubre oportunidades de mejora, se disponen medidas para
desarrollarlas, el 29,3 % indica que Casi nunca, el 29,3 % manifiesta que
Algunas veces, el 17,3 % sefala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que
Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Casi nunca y Algunas veces.
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INDICADOR (item 34): En el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se efectia periddicamente
autoevaluaciones que le permite proponer planes de mejora que son

ejecutados posteriormente.

Tabla 48 En el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza se efectla periddicamente autoevaluaciones que le permite proponer
planes de mejora que son ejecutados posteriormente.

Categorias N % 9% acumulado

Nunca 2 2,7 2,7
Casi nunca 11 14,7 17,3
Algunas veces 35 46,7 64,0
Casisiempre 18 24,0 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 48
El 2,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca en el area de recursos humanos se
efectla periédicamente autoevaluaciones que le permite proponer planes
de mejora que son ejecutados posteriormente, el 14,7 % indica que Casi
nunca, el 46,7 % manifiesta que Algunas veces, el 24,0 % sefiala que Casi
siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la

mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION ADMINISTRATIVA
INDICADOR (item 1): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza planifica adecuadamente la seleccién de

personal de acuerdo con el perfil establecido en el MOF para el puesto.

Tabla 49 El &rea de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza planifica adecuadamente la seleccion de personal de acuerdo con el perfil
establecido en el MOF para el puesto.

Categorias n % % acumulado

Nunca 1 1,3 1,3
Casi nunca 11 14,7 16,0
Algunas veces 29 38,7 54,7
Casisiempre 25 33,3 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 49
El 1,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos planifica
adecuadamente la seleccion de personal de acuerdo con el perfil
establecido en el MOF para el puesto, el 14,7 % indica que Casi nunca, el
38,7 % manifiesta que Algunas veces, el 33,3 % sefiala que Casi siempre
y el 12,0 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria

de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 2): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza planifica adecuadamente el desarrollo de un

programa permanente de capacitacion interna y externa.

Tabla 50 EIl area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza planifica adecuadamente el desarrollo de un programa permanente de
capacitacion interna y externa.

Categorias N % 9% acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 12 16,0 24,0
Algunas veces 40 53,3 77,3
Casisiempre 10 13,3 90,7
Siempre 7 9,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 50
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos planifica
adecuadamente el desarrollo de un programa permanente de capacitacion
interna y externa, el 16,0 % indica que Casi nunca, el 53,3 % manifiesta
gue Algunas veces, el 13,3 % sefiala que Casi siempre y el 9,3 % refiere
que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 3): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza planifica adecuadamente las permutas,

destaques, traslados, reubicaciones y otras acciones de personal.

Tabla 51 El &rea de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza planifica adecuadamente las permutas, destaques, traslados,
reubicaciones y otras acciones de personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 24 32,0 40,0
Algunas veces 25 33,3 73,3
Casi siempre 13 17,3 90,7
Siempre 7 9,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Andlisis e interpretaciéon de la tabla 51
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos planifica
adecuadamente las permutas, destaques, traslados, reubicaciones y otras
acciones de personal, el 32,0 % indica que Casi nunca, el 33,3 % manifiesta
qgue Algunas veces, el 17,3 % sefiala que Casi siempre y el 9,3 % refiere
que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 4): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza planifica adecuadamente la adecuacion de los

reglamentos para los horarios de trabajo del personal.

Tabla 52 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza planifica adecuadamente la adecuacién de los reglamentos para los
horarios de trabajo del personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 24 32,0 45,3
Algunas veces 21 28,0 73,3
Casisiempre 10 13,3 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 52
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
planifica adecuadamente la adecuacion de los reglamentos para los
horarios de trabajo del personal, el 32,0 % indica que Casi nunca, el 28,0
% manifiesta que Algunas veces, el 13,3 % sefala que Casi siempre y el
13,3 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Casi nunca.
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INDICADOR (item 5): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza organiza adecuadamente la seleccion de

personal de acuerdo con el perfil establecido en el MOF para el puesto.

Tabla 53 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza organiza adecuadamente la seleccion de personal de acuerdo con el perfil
establecido en el MOF para el puesto.

Categorias n % % acumulado

Nunca 2 2,7 2,7
Casi nunca 20 26,7 29,3
Algunas veces 23 30,7 60,0
Casisiempre 17 22,7 82,7
Siempre 13 17,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de latabla 53
El 2,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos organiza
adecuadamente la seleccion de personal de acuerdo con el perfil
establecido en el MOF para el puesto, el 26,7 % indica que Casi nunca, el
30,7 % manifiesta que Algunas veces, el 30,7 % sefiala que Casi siempre
y el 22,7 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria

de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 6): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza organiza adecuadamente el desarrollo de un

programa permanente de capacitacion interna y externa.

Tabla 54 EIl area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza organiza adecuadamente el desarrollo de un programa permanente de
capacitacion interna y externa.

Categorias n % % acumulado

Nunca 9 12,0 12,0
Casi nunca 11 14,7 26,7
Algunas veces 36 48,0 74,7
Casisiempre 11 14,7 89,3
Siempre 8 10,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 54
El 12,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
organiza adecuadamente el desarrollo de un programa permanente de
capacitacion interna y externa, el 14,7 % indica que Casi nunca, el 48,0 %
manifiesta que Algunas veces, el 14,7 % sefiala que Casi siempre y el 10,7
% refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 7): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza organiza adecuadamente las permutas,

destaques, traslados, reubicaciones y otras acciones de personal.

Tabla 55 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza organiza adecuadamente las permutas, destaques, traslados,
reubicaciones y otras acciones de personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 27 36,0 44.0
Algunas veces 21 28,0 72,0
Casi siempre 15 20,0 92,0
Siempre 6 8,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 55
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos organiza
adecuadamente las permutas, destaques, traslados, reubicaciones y otras
acciones de personal, el 36,0 % indica que Casi nunca, el 28,0 % manifiesta
gue Algunas veces, el 20,0 % sefiala que Casi siempre y el 8,0 % refiere
gue Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Casi nunca.
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INDICADOR (item 8): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza organiza adecuadamente la adecuacion de

los reglamentos para los horarios de trabajo del personal.

Tabla 56 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza organiza adecuadamente la adecuacién de los reglamentos para los
horarios de trabajo del personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 2 2,7 2,7
Casi nunca 18 24,0 26,7
Algunas veces 25 33,3 60,0
Casisiempre 24 32,0 92,0
Siempre 6 8,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 56
El 2,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos organiza
adecuadamente la adecuacion de los reglamentos para los horarios de
trabajo del personal, el 24,0 % indica que Casi nunca, el 33,3 % manifiesta
gue Algunas veces, el 32,0 % sefiala que Casi siempre y el 8,0 % refiere
gue Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 9): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza direcciona adecuadamente la seleccion de

personal de acuerdo con el perfil establecido en el MOF para el puesto.

Tabla 57 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza direcciona adecuadamente la seleccion de personal de acuerdo con el
perfil establecido en el MOF para el puesto.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 24 32,0 45,3
Algunas veces 17 22,7 68,0
Casisiempre 14 18,7 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de latabla 57
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
direcciona adecuadamente la seleccién de personal de acuerdo con el perfil
establecido en el MOF para el puesto, el 32,0 % indica que Casi nunca, el
22,7 % manifiesta que Algunas veces, el 18,7 % sefiala que Casi siempre
y el 13,3 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria

de trabajadores encuestados manifiesta que Casi nunca.
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INDICADOR (item 10): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza direcciona adecuadamente el desarrollo de un

programa permanente de capacitacion interna y externa.

Tabla 58 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza direcciona adecuadamente el desarrollo de un programa permanente de
capacitacion interna y externa.

Categorias n % % acumulado

Nunca 3 40 4,0
Casi nunca 14 18,7 22,7
Algunas veces 29 38,7 61,3
Casisiempre 19 25,3 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 58
El 4,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
direcciona adecuadamente el desarrollo de un programa permanente de
capacitacion interna y externa, el 18,7 % indica que Casi nunca, el 38,7 %
manifiesta que Algunas veces, el 25,3 % sefiala que Casi siempre y el 13,3
% refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 11): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza direcciona adecuadamente las permutas,

destaques, traslados, reubicaciones y otras acciones de personal.

Tabla 59 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza direcciona adecuadamente las permutas, destaques, traslados,
reubicaciones y otras acciones de personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 14 18,7 32,0
Algunas veces 28 37,3 69,3
Casisiempre 10 13,3 82,7
Siempre 13 17,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 59
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
direcciona adecuadamente las permutas, destaques, traslados,
reubicaciones y otras acciones de personal, el 18,7 % indica que Casi
nunca, el 37,3 % manifiesta que Algunas veces, el 13,3 % sefiala que Casi
siempre y el 17,3 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la

mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 12): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza direcciona adecuadamente la adecuacion de

los reglamentos para los horarios de trabajo del personal.

Tabla 60 EIl area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza direcciona adecuadamente la adecuacion de los reglamentos para los
horarios de trabajo del personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 19 25,3 33,3
Algunas veces 27 36,0 69,3
Casisiempre 10 13,3 82,7
Siempre 13 17,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 60
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
direcciona adecuadamente la adecuacion de los reglamentos para los
horarios de trabajo del personal, el 25,3 % indica que Casi nunca, el 36,0
% manifiesta que Algunas veces, el 13,3 % sefiala que Casi siempre y el
17,3 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 13): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza verifica adecuadamente que los requisitos
para la seleccion de personal concuerden con el perfil establecido en el

MOF para el puesto.

Tabla 61 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza verifica adecuadamente que los requisitos para la seleccion de personal
concuerden con el perfil establecido en el MOF para el puesto.

Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 11 14,7 22,7
Algunas veces 23 30,7 53,3
Casisiempre 25 33,3 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de latabla 61

El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos verifica
adecuadamente que los requisitos para la seleccion de personal
concuerden con el perfil establecido en el MOF para el puesto, el 14,7 %
indica que Casi nunca, el 30,7 % manifiesta que Algunas veces, el 33,3 %
sefiala que Casi siempre y el 13,3 % refiere que Siempre. En consecuencia,
tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Casi

siempre.
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INDICADOR (item 14): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza desarrolla adecuadamente un programa

permanente de capacitacion interna y externa.

Tabla 62 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza desarrolla adecuadamente un programa permanente de capacitacion
interna y externa.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 19 25,3 38,7
Algunas veces 26 34,7 73,3
Casisiempre 10 13,3 86,7
Siempre 10 13,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 62
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
desarrolla adecuadamente un programa permanente de capacitacion
interna y externa, el 25,3 % indica que Casi nunca, el 34,7 % manifiesta
gue Algunas veces, el 13,3 % sefiala que Casi siempre y el 13,3 % refiere
gue Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 15): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza documenta adecuadamente el tipo de

capacitacion en relacion directa con el puesto que desempefia el personal.

Tabla 63 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza documenta adecuadamente el tipo de capacitacidén en relacién directa con
el puesto que desempefia el personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 15 20,0 28,0
Algunas veces 22 29,3 57,3
Casisiempre 21 28,0 85,3
Siempre 11 14,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de latabla 63
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
documenta adecuadamente el tipo de capacitacion en relacidon directa con
el puesto que desempenfa el personal, el 20,0 % indica que Casi nunca, el
29,3 % manifiesta que Algunas veces, el 28,0 % sefiala que Casi siempre
y el 14,7 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria

de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.

189



INDICADOR (item 16): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza documenta adecuadamente que las

capacitaciones estén con base en los procesos de evaluacion.

Tabla 64 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza documenta adecuadamente que las capacitaciones estén con base en los
procesos de evaluacion.

Categorias n % % acumulado

Nunca 6 8,0 8,0
Casi nunca 13 17,3 25,3
Algunas veces 26 34,7 60,0
Casisiempre 17 22,7 82,7
Siempre 13 17,3 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 64
El 8,0 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
documenta adecuadamente que las capacitaciones estén con base en los
procesos de evaluacion, el 17,3 % indica que Casi nunca, el 34,7 %
manifiesta que Algunas veces, el 22,7 % sefiala que Casi siempre y el 17,3
% refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 17): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza verifica adecuadamente que los
conocimientos adquiridos a través de la capacitacion externa sean

difundidos al interior de cada dependencia.

Tabla 65 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza verifica adecuadamente que los conocimientos adquiridos a través de la

capacitacion externa sean difundidos al interior de cada dependencia.
Categorias n % % acumulado

Nunca 7 9,3 9,3
Casi nunca 19 25,3 34,7
Algunas veces 23 30,7 65,3
Casisiempre 17 22,7 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 65

El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos verifica
adecuadamente que los conocimientos adquiridos a través de la
capacitacion externa sean difundidos al interior de cada dependencia, el
25,3 % indica que Casi nunca, el 30,7 % manifiesta que Algunas veces, el
22,7 % sefala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. En
consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados

manifiesta que Algunas veces.

191



INDICADOR (item 18): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza verifica adecuadamente que estén
debidamente justificadas las permutas, destaques, traslados,

reubicaciones y otras acciones de personal.

Tabla 66 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza verifica adecuadamente que estén debidamente justificadas las permutas,
destaques, traslados, reubicaciones y otras acciones de personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 15 20,0 34,7
Algunas veces 24 32,0 66,7
Casisiempre 16 21,3 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 66

El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
verifica adecuadamente que estén debidamente justificadas las permutas,
destaques, traslados, reubicaciones y otras acciones de personal, el 20,0
% indica que Casi nunca, el 32,0 % manifiesta que Algunas veces, el 21,3
% sefala que Casi siempre y el 12,0 % refiere que Siempre. En
consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores encuestados

manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 19): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza establece adecuadamente registros donde se

consigne la informacién de todo el personal nombrado o contratado.

Tabla 67 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza establece adecuadamente registros donde se consigne la informacién de
todo el personal nombrado o contratado.

Categorias n % % acumulado

Nunca 7 9,3 9,3
Casi nunca 28 37,3 46,7
Algunas veces 17 22,7 69,3
Casisiempre 12 16,0 85,3
Siempre 11 14,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de latabla 67
El 9,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos establece
adecuadamente registros donde se consigne la informacién de todo el
personal nombrado o contratado, el 37,3 % indica que Casi hunca, el 22,7
% manifiesta que Algunas veces, el 16,0 % sefiala que Casi siempre y el
14,7 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de

trabajadores encuestados manifiesta que Casi nunca.
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INDICADOR (item 20): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza verifica adecuadamente si la informacion
presentada por el personal retne los requisitos de veracidad y legalidad

pertinentes.

Tabla 68 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza verifica adecuadamente si la informacion presentada por el personal retine
los requisitos de veracidad y legalidad pertinentes.

Categorias n % % acumulado

Nunca 11 14,7 14,7
Casi nunca 17 22,7 37,3
Algunas veces 24 32,0 69,3
Casisiempre 12 16,0 85,3
Siempre 11 14,7 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 68
El 14,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
verifica adecuadamente si la informacién presentada por el personal retne
los requisitos de veracidad y legalidad pertinentes, el 22,7 % indica que
Casi nunca, el 32,0 % manifiesta que Algunas veces, el 16,0 % sefala que
Casi siempre y el 14,7 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos

gue la mayoria de trabajadores encuestados manifiesta que Algunas veces.

194



INDICADOR (item 21): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza establece adecuadamente en el reglamento

un horario de trabajo para el personal.

Tabla 69 EIl area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza establece adecuadamente en el reglamento un horario de trabajo para el
personal.

Categorias n % % acumulado

Nunca 10 13,3 13,3
Casi nunca 19 25,3 38,7
Algunas veces 30 40,0 78,7
Casisiempre 10 13,3 92,0
Siempre 6 8,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 69
El 13,3 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos
establece adecuadamente en el reglamento un horario de trabajo para el
personal, el 25,3 % indica que Casi nunca, el 40,0 % manifiesta que
Algunas veces, el 13,3 % sefala que Casi siempre y el 8,0 % refiere que
Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria de trabajadores

encuestados manifiesta que Algunas veces.
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INDICADOR (item 22): El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza desarrolla adecuadamente politicas para el
control de permanencia, asignando la responsabilidad de supervisar al
personal a su cargo durante la jornada laboral, asi como de hacer cumplir

efectivamente sus funciones asignadas a los jefes de cada unidad organica.

Tabla 70 El area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza desarrolla adecuadamente politicas para el control de permanencia,
asignando la responsabilidad de supervisar al personal a su cargo durante la
jornada laboral, asi como de hacer cumplir efectivamente sus funciones asignadas
a los jefes de cada unidad orgéanica.

Categorias n % % acumulado

Nunca 5 6,7 6,7
Casi nunca 18 24,0 30,7
Algunas veces 21 28,0 58,7
Casisiempre 22 29,3 88,0
Siempre 9 12,0 100,0
Total 75 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Analisis e interpretacion de la tabla 70
El 6,7 % de trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza refiere que Nunca el area de recursos humanos desarrolla
adecuadamente politicas para el control de permanencia, asignando la
responsabilidad de supervisar al personal a su cargo durante la jornada
laboral, asi como de hacer cumplir efectivamente sus funciones asignadas
a los jefes de cada unidad organica, el 24,0 % indica que Casi nunca, el
28,0 % manifiesta que Algunas veces, el 29,3 % sefala que Casi siempre
y el 12,0 % refiere que Siempre. En consecuencia, tenemos que la mayoria
de trabajadores encuestados manifiesta que Casi siempre.
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4.2

Contrastacion de la hipétesis

VERIFICACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

El control interno en el area de recursos humanos incide positiva y
significativamente en la gestiéon administrativa de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula
Ho: El control interno en el area de recursos humanos no incide
positiva y significativamente en la gestion administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Hipotesis alterna
H1: El control interno en el area de recursos humanos incide
positiva y significativamente en la gestion administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.
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b) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se

rechaza Ho.

c) Eleccion de la prueba estadistica: Correlaciéon de Tau b de

Kendall.

Correlacion del control interno en el area de recursos humanos

y la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza, afio 2017.

Tabla 71 Correlaciones

Control interno en el

area de recursos

Gestién

humanos administrativa
Tau_b de Control interno en el Coeficiente de 1,000 , 728"
Kendall area de recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Gestion administrativa Coeficiente de , 728" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Sistematizacion de datos
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05 .

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05 .

e) Conclusién:
Dado que el valor-p es menor a 0,05; entonces, se rechaza la
hipotesis nula y se concluye que el control interno en el area de
recursos humanos incide positiva y significativamente en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

El control interno en el ambiente de control del area de recursos
humanos incide positiva y significativamente en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio

2017.
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a) Planteamiento de la hip6tesis estadistica
Hipo6tesis nula
Ho: El control interno en el ambiente de control del area de
recursos humanos no incide positiva y significativamente en la
gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

Hipodtesis alterna

H1: El control interno en el ambiente de control del area de
recursos humanos incide positiva y significativamente en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

b) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se

rechaza Ho.

c) Eleccion de la prueba estadistica: Correlacion de Correlacion

de Tau b de Kendall.
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Correlacién del control interno en el ambiente de control del area
de recursos humanos y la gestion administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Tabla 72 Correlaciones

Ambiente de Gestion
control administrativa
Tau_b de Ambiente de Coeficiente de 1,000 637"
Kendall control correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Gestion Coeficiente de 637" 1,000
administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Sistematizacion de datos

d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05.

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05.

e) Conclusién:
Dado que el valor-p es menor a 0,05; entonces, se rechaza la
hipétesis nula 'y se concluye que el control interno en el ambiente

de control del area de recursos humanos incide positiva y
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significativamente en la gestion administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

VERIFICACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

El control interno en la evaluacién de riesgo del area de recursos
humanos incide positiva y significativamente en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio

2017.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula
Ho: El control interno en la evaluacion de riesgo del area de
recursos humanos no incide positiva y significativamente en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

Hipotesis alterna

H1: El control interno en la evaluacién de riesgo del area de

recursos humanos incide positiva y significativamente en la
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gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

b) Nivel de significancia: 0,05
Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se

rechaza Ho.

c) Eleccion de la prueba estadistica: Correlacion de Correlacion
de Tau b de Kendall.
Correlacion del control interno en la evaluacion de riesgo del area
de recursos humanos y la gestibn administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Tabla 73 Correlaciones

Evaluacion de Gestién
riesgos administrativa
Tau_b de Evaluacion de Coeficiente de 1,000 ,694™
Kendall riesgos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Gestion Coeficiente de ,694™ 1,000
administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Sistematizacion de datos
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d) Regla de decision:

Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05 .

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05 .

e) Conclusién:
Dado que el valor-p es menor a 0,05; entonces, se rechaza la
hipétesis nula y se concluye que el control interno en la
evaluacion de riesgo del area de recursos humanos incide
positiva y significativamente en la gestion administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

El control interno en las actividades de control gerencial del area de
recursos humanos incide positiva y significativamente en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio

2017.
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a)

b)

Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Hipdtesis nula

Ho: El control interno en las actividades de control gerencial del
area de recursos humanos no incide positiva y significativamente
en la gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza, afio 2017.

Hipdtesis alterna

H1: El control interno en las actividades de control gerencial del
area de recursos humanos incide positiva y significativamente en
la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza, afo 2017.

Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se

rechaza Ho.

Eleccién de la prueba estadistica: Correlacién de Correlacién
de Tau b de Kendall.
Correlacion del control interno en las actividades de control

gerencial del area de recursos humanos y la gestion
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administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

afo 2017.

Tabla 74 Correlaciones

Actividades de Gestion
control gerencial administrativa
Tau_b de Actividades de control Coeficiente de 1,000 , 708"
Kendall gerencial correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Gestion administrativa Coeficiente de ,708™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

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

Fuente: Sistematizacion de datos

d) Regla de decision:

Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05 .

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05 .

e) Conclusién:
Dado que el valor-p es menor a 0,05; entonces, se rechaza la
hipotesis nula y se concluye que el control interno en las

actividades de control gerencial del area de recursos humanos
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incide positiva y significativamente en la gestién administrativa de

la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

VERIFICACION DE LA CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA

El control interno en la informacién y comunicaciéon del area de
recursos humanos incide positiva y significativamente en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio

2017.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula
Ho: El control interno en la informacidén y comunicacion del area
de recursos humanos no incide positiva y significativamente en
la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza, afno 2017.

Hipotesis alterna

H1: El control interno en la informacidén y comunicacion del area

de recursos humanos incide positiva y significativamente en la
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gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

b) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se

rechaza Ho.

c) Eleccion de la prueba estadistica: Correlacién de Correlaciéon

de Tau b de Kendall.

Correlacién del control interno en la informacion y comunicacion

del area de recursos humanos y la gestién administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

Tabla 75 Correlaciones

Informacion y

comunicacion

Gestion

administrativa

Tau_b de Informacion y Coeficiente de 1,000 , 707
Kendall comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Gestion Coeficiente de 707" 1,000
administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Sistematizacion de datos
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05 .

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05 .

e) Conclusién:
Dado que el valor-p es menor a 0,05; entonces, se rechaza la
hipétesis nula y se concluye que el control interno en la
informacion y comunicacion del area de recursos humanos incide
positiva y significativamente en la gestion administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.

VERIFICACION DE LA QUINTA HIPOTESIS ESPECIFICA

El control interno en las actividades de supervision del area de

recursos humanos incide positiva y significativamente en la gestion

administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio

2017.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula
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Ho: El control interno en las actividades de supervision del area
de recursos humanos no incide positiva y significativamente en la
gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

Hipodtesis alterna

H1: El control interno en las actividades de supervision del area
de recursos humanos incide positiva y significativamente en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, afio 2017.

b) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se

rechaza Ho.

Eleccién de la prueba estadistica: Correlacién de Correlaciéon
de Tau b de Kendall.

Correlacion del control interno en las actividades de supervision
del area de recursos humanos y la gestién administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.
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Tabla 76 Correlaciones

Gestion

Supervision administrativa

Tau_b de
Kendall

Supervisién Coeficiente de 1,000 537"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Gestion Coeficiente de 537" 1,000
administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Sistematizacion de datos

d) Regla de decision:

Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05.

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05.

Conclusion:

Dado que el valor-p es menor a 0,05; entonces, se rechaza la
hipétesis nula y se concluye que el control interno en las
actividades de supervision del area de recursos humanos incide
positiva y significativamente en la gestibn administrativa de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio 2017.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Discusion de resultados

La presente investigacion denominada “Control interno en el
area de recursos humanos y su incidencia en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio
20177, se ha trabajado teniendo en cuenta la variable independiente
control interno en el area de recursos humanos y su dimensiones
como son: Control interno en el ambiente de control, Control interno
en la evaluacion de riesgo, Control interno en la actividad de control
gerencial, Control interno en la informacion y comunicacion, Control
interno en la informacién y comunicacion, Control interno en la
supervision. Asi como también se ha tenido en consideracion la
variable dependiente Gestion administrativa y sus dimensiones:

Planeacidn, organizacion, direccion y control.

Respecto a los resultados obtenidos en el presente estudio, la

percepcion de los trabajadores sobre la variable independiente

Control Interno en el area de recursos humanos, luego de realizada
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la categorizacion, el 18,7 % indica que es Inadecuado(a), mientras
que el 74,7 % sefiala que es Regularmente adecuado(a), por ultimo,
el 6,7 % considera que el control interno en el area de recursos

humanos es Adecuado(a).

Los hallazgos del andlisis estadistico son parcialmente
corroborados por los de Carrillo (2011), quien concluye que el
Instituto Nacional de Salud cuenta con una estructura de control
interno moderadamente favorable, lo que afecta la calidad de la
gestion administrativa durante la ejecucion de los contratos debido a
gue los trabajadores de esos departamentos desconocen de sus

funciones y responsabilidades y no estan sujetos a supervision.

Ademas, se refieren a los hallazgos de Rejas (2013) de que “el
nivel de control interno resulta ser regular”, “dicho sistema de control
interno contribuye consistentemente al cumplimiento de las metas
trazadas en el plan estratégico de la institucion”, “la aplicabilidad y
flexibilidad del sistema de control interno de dicho municipio son

consistentes con lo esperado”, y “en consecuencia, el sistema de

control interno que se ha implementado es consistente con lo
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esperado, por lo que se amerita una adecuada capacitacion del

personal afin.

Enla misma linea, tales resultados se vinculan a Layme (2015),
quien concluy6 que, el nivel de evaluacion de las normas de control
interno, se asocian al nivel de cumplimiento de los componentes de
del sistema de control interno en la gestion de las actividades de la
Subgerencia de personal y bienestar social de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto. Asimismo, se evidencia que el
cumplimiento total de las normas no es eficaz, por ende, sus

actividades no son eficaces.

De acuerdo a la dimension control interno en el ambiente de
control, la percepcion de los trabajadores, luego de realizada la
categorizacion el 22,7 % indica que es inadecuado(a), mientras que
el 60,0 % sefiala que es Regularmente adecuado(a), por ultimo, el
17,3 % considera que el control interno en el ambiente de control es

Adecuado(a).

Tales hallazgos se relacionan de forma parcial con Paiva

(2013), quien concluy6 que, para el ambiente de control, en vista que

214



existe una mala segregacion de funciones, los errores por causas
involuntarias, omisiones o actos ilicitos no se detectan, las mismas
personas realizan las mismas funciones, asimismo, el personal no
conoce lo misién y vision de la empresa, esto no permite lograr los
objetivos y metas planteados, ademas Meza (2017), concluy6 que,
existe una correlacion fuerte, directa y estadisticamente significativa
entre el ambiente de control interno y la gestion administrativa del

area de abastecimiento en el Municipio de Huachis en el afio 2016.

De acuerdo a la dimensién Control interno en la evaluacion de
riesgo, la percepcion de los trabajadores, luego de realizada la
categorizacion, el 20,0 % indica que es inadecuado(a), mientras que
el 66,7 % sefiala que es Regularmente adecuado(a), por ultimo, el
13,3 % considera que el control interno en la evaluacion de riesgos

es Adecuado(a).

Tales hallazgos se vinculan de forma parcial con Paiva (2013),
guien concluyé que, la evaluacion de riesgos no cuenta con
procedimientos establecidos lo que lo hace mas vulnerable al riesgo

de fraude.
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De acuerdo a la dimension Control interno en la actividad de
control gerencial, la percepcion de los trabajadores, luego de
realizada la categorizacion, el 21,3 % percibe que es inadecuado(a),
mientras que el 69,3 % percibe que es Regularmente adecuado(a),
por ultimo, el 9,3 % considera que el control interno en la actividad

de control gerencial es Adecuado(a).

Tales resultados se relacionan de forma parcial con Meza
(2017), quien concluyo que, se han descubierto problemas en una
variedad de areas, incluido el entorno de control, la evaluacion de
riesgos, las actividades generales de control, los sistemas de

informacion y comunicacion y la supervision.

De acuerdo a la dimensién Control interno en la informacion y
comunicacion, la percepcion de los trabajadores, luego de realizada
la categorizacion, el 25,3 % indica que es inadecuado(a), mientras
gue el 60,0 % sefala que es Regularmente adecuado(a), por ultimo,
el 14,7 % considera que el control interno en la informacion vy

comunicaciéon es Adecuado(a).
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Tales resultados se relacionan de forma parcial con Meza
(2017), quien concluyé que, durante el afio 2016, la administracion
del abastecimiento de agua del Municipio de Huachis tuvo una
relacion regular, directa y significativa con los sistemas de
informacion y comunicacion que lo atienden. En esta linea, Caljaro
(2016) llego a la conclusion de que la informacion y comunicacion en
el sector Tesoreria afecta la gestion administrativa ya que los datos

gue tienen los gerentes no son confiables ni oportunos.

De acuerdo a la dimension Control interno en la supervision, la
percepcion de los trabajadores, luego de realizada la categorizacion,
el 33,3 % indica que es inadecuado(a), mientras que el 54,7 %
sefiala que es Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 12,0 %

considera que el control interno en la supervision es Adecuado(a).

Tales hallazgos se vinculan de forma parcial con Caljaro
(2016), quien concluyo que, existe una falta de control y supervision
de los procesos a mejorar por la fiscalizacion en el area de tesoreria,
lo que repercute en la gestidon administrativa de las municipalidades
distritales de la provincia de Tacna. Asimismo, Paiva (2013),

concluyo que, la supervisién no cuenta con ningiin método aplicable
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a caja chica, caja general, lo cual evidencia notoriamente la falta de

control.

Respecto a los resultados obtenidos en el presente estudio, la
percepcion de los trabajadores sobre la variable dependiente
Gestion administrativa, luego de realizada la categorizacion, el 20,0
% indica que es inadecuado(a), mientras que el 73,3 % sefiala que
es Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 6,7 % considera que la

Gestion administrativa es Adecuado(a).

Tales resultados obtenidos del andlisis estadistico se vinculan
de forma parcial con Beltran (2017), quien concluyd que, hay
problemas de planificacidén, organizacion, direccion y control de la
administracion. La falta de objetivos estratégicos tiene la culpa, ya
gue impide una comunicacion interna eficaz. Hay influencia del
control interno en la gestion administrativa por la insatisfaccion del

personal y la falta de capacitacion..

De acuerdo a la dimension Planeacion, la percepcion de los

trabajadores, luego de realizada la categorizacion, el 22,7 % indica

gue es inadecuado(a), mientras que el 64,0 % sefiala que es
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Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 13,3 % considera que la

Planeacién es Adecuado(a).

Tales hallazgos se vinculan de forma parcial con Carrillo
(2011), quien concluy6 que, al detallar los procesos de seleccion que
se utilizaran para lograr las metas y objetivos de la institucion, el plan
anual de adquisiciones facilita la gestion administrativa eficiente

durante el proceso de adquisiciones.

De acuerdo a la dimension Organizacion, la percepcion de los
trabajadores, luego de realizada la categorizacion, el 22,7 % indica
gue es inadecuado(a), mientras que el 69,3 % sefiala que es
Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 8,0 % considera que la

Organizacion es Adecuado(a).

Tales resultados se vinculan con Carmona (2017), quien
concluy6 que, a mayor y adecuada nivel de aplicacion del control
interno, existe una mayor y adecuada organizacion de la gestion
administrativa en la Entidad, esto debido a que se ha comprobado la

existencia de una relacion positiva entre el control interno y la
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organizacion de la gestion administrativa en la Municipalidad Distrital

del Rimac en el afio 2016.

De acuerdo a la dimension Direccion, la percepcion de los
trabajadores, luego de realizada la categorizacion, el 16,0 % indica
gue es inadecuado(a), mientras que el 69,3 % sefiala que es
Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 14,7 % considera que la

Direccion es Adecuado(a).

Tales hallazgos se vinculan de forma parcial con Carmona
(2017), quien concluyo que, a mayor y adecuado nivel de aplicacion
del control interno, existe una mayor y adecuada direccién de la
gestion administrativa en la Entidad, esto debido a que se ha
comprobado la existencia de una relacion positiva entre el control
interno y la direccién de la gestion administrativa en la Municipalidad

Distrital del Rimac en el afio 2016.

De acuerdo a la dimension Control, la percepcion de los

trabajadores, luego de realizada la categorizacion, el 22,7 % indica

gue es inadecuado(a), mientras que el 68,0 % sefiala que es
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Regularmente adecuado(a), por ultimo, el 9,3 % considera que el

Control es Adecuado(a).

Tales resultados se vinculan de forma parcial con Carmona
(2017), quien concluy6 que, a mayor y adecuado nivel de aplicacion
del control interno, existe una mayor y adecuado control
administrativo de la gestion administrativa en la Entidad, esto debido
a que se ha comprobado la existencia de una relacion positiva entre
el control interno y el control administrativo de la gestion

administrativa en la Municipalidad Distrital del Rimac en el afio 2016.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

El control interno en el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital Alto de la Alianza, es implementada de forma regular en la gestion
administrativa, debido a que el coeficiente Tau b de Kendall es 0,728 y el
valor p es 0,000 < que el nivel de significancia a.0,05. En consecuencia, los
componentes del control interno, inciden de forma regular en la gestion
administrativa, lo cual conlleva a que la entidad no pueda lograr todos sus

objetivos y politicas institucionales establecidas.

SEGUNDA

El control interno en el ambiente de control de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, tiene deficiencias en la gestiébn administrativa, debido a que
el coeficiente Tau b de Kendall es 0,637 y el valor p es 0,000 < que el nivel
de significancia a.0,05. Es decir, el codigo de ética no esta debidamente
difundido a los trabajadores, y no estan totalmente involucrados con la
mision, visién, metas y objetivos de la instituciébn, asimismo las
competencias para el perfil de un cargo no se encuentran implementadas

en forma eficiente.
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TERCERA

El control interno, en lo que respecta a la evaluacion de riesgos de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza Influye de manera regular en la
gestion administrativa, debido a que el coeficiente Tau b de Kendall es
0,694 y el valor p es 0,000 < que el nivel de significancia a.0,05. Por
consiguiente, presenta debilidades y no cumple con la difusion de
lineamientos y politicas para la administracion de riesgos. Por otro lado, los

riesgos internos y externos se identifican ocasionalmente.

CUARTA

El control interno en las actividades de control gerencial de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, afecta regularmente a la gestion
administrativa, debido a que el coeficiente Tau b de Kendall es 0,708 y el
valor p es 0,000 < que el nivel de significancia a.0,05. De manera que, los
procedimientos de autorizacién y aprobaciéon para los procesos no estan
claramente definidos. Asimismo, las actividades expuestas a riesgos de
error o fraude han sido asignadas en pocas ocasiones a diferentes
personas o equipos de trabajo, por otro lado, la ejecucién sobre los

procesos, actividades y tareas no se realizan constantemente.
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QUINTA

El control interno en cuanto a las actividades de informacion y
comunicacion de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, incide
regularmente en la gestién administrativa, debido a que el coeficiente Tau
b de Kendall es 0,707 y el valor p es 0,000 < que el nivel de significancia
a.0,05. Por consiguiente, la definicion de los niveles para el acceso del
personal al sistema de informacion es regular; los funcionarios no
identifican las necesidades de informacion de todos los procesos ni
implementan controles necesarios. Asimismo, la entidad no cuenta con
mecanismos y procedimientos para asegurar la adecuada atencion de los

requerimientos externos de informacion.

SEXTA

El control interno en las actividades de supervisién del area de recursos
humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, incide
regularmente en la gestion administrativa, debido a que el coeficiente Tau
b de Kendall es 0,537 y el valor p es 0,000 < que el nivel de significancia
a.0,05. En vista a que, no se realizan apropiadamente acciones para
conocer de forma pertinente los procesos en los que intervienen, como:

detectar deficiencias y debilidades, autoevaluacion sobre la gestion, y
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monitoreo permanente, estos se efectian de forma regular, y no

periddicamente.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Las directivas y demas normativas internas del area de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se deben actualizar en
coordinacién con el Gerente Municipal y Administrador de la municipalidad,
ademas se recomienda realizar capacitaciones de control interno bajo el
modelo COSO al area de recursos humanos a fin de cumplir con los

componentes del control interno.

SEGUNDA

En cuanto al control interno en el ambiente de control, se debe difundir
debidamente el codigo de ética a los trabajadores, e involucrarlos con la
mision, vision, metas y objetivos de la institucion. Asimismo, implementar
las directivas internas correspondientes al area de recursos humanos a fin
de asignar funciones, cargos responsabilidades especificas en cuanto a los
procesos administrativos y la gestion del recurso humano de Ia
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, a fin de que conozcan y
reconozcan sus responsabilidades y el cumplimiento del control interno en

cuanto al ambiente de control.
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TERCERA

Respecto al control interno en la evaluacion de riesgo, el area de recursos
humanos debe implementar politicas de identificacibn de riesgos y
documentarlos a fin de realizar acciones en coordinacion con la Gerencia
Municipal y el Administrador de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, al que permitan una oportuna y adecuada mitigacion de los

riesgos, tanto interno como externos.

CUARTA

En cuanto al control interno en las actividades de control gerencial, se debe
definir formalmente las responsabilidades de cada proceso, actividad o
tareas. Siendo imprescindible la implementacion de directivas que
segreguen las funciones para que los trabajadores tengan bien definidas
sus responsabilidades. Asimismo, la verificacion de los procesos y

actividades deben realizarse con mayor frecuencia.

QUINTA

Respecto al control interno en la informacion y comunicacion, se
recomienda, por parte del area de recursos humanos, la asignaciéon de un
responsable sobre la informaciéon y comunicacion, a fin de que los

comunicados, directivas, manuales e instructivos o normas, sean de
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conocimiento de todo el personal en forma oportuna, evitando
descoordinaciones. Dicha responsabilidad debe estar inmersa en las
directivas a implementarse con el fin de asignar las funciones antes

mencionadas al responsable.

SEXTA

En cuanto al control interno en las actividades de supervision, se debe
coordinar y programar las actividades de monitoreo al &rea de recursos
humanos con la OCI en forma periddica a fin de emitir mejoras continuas e

implementando y haciéndoles seguimiento permanentemente.
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ANEXOS



GESTION ADMINISTRATIVA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ALTO DE LA ALIANZA, ANO 2017”.

ANEXO 01, MATRIZ DE CONSISTENCIA: “CONTROL INTERNO EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS Y SU INCIDENCIA EN LA

. POBLACION .
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y MUESTRA METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis principal Variable Poblacién Tipo de

¢En qué medida el
control interno en el
area de recursos
humanos incide en la
gestiébn administrativa
de la Municipalidad
Distrital de Alto de la
Alianza, afio 2017?

Problemas
secundarios

a) ¢Cbémo el control interno

en el ambiente de control
del area de recursos
humanos influye en la
gestibn administrativa de
la Municipalidad Distrital

Mostrar en qué
medida el control
interno en el area de
recursos humanos
incide en la gestion
administrativa de la
Municipalidad
Distrital de Alto de la
Alianza, afio 2017.

Objetivos
especificos

a) Explicar como el control

interno en el ambiente de

control del area de
recursos humanos
influye en la gestién

administrativa de la

El control interno en
el area de recursos
humanos incide
positiva y
significativamente
en la gestion
administrativa de la
Municipalidad
Distrital de Alto de la
Alianza, afio 2017.

Hipotesis
secundarias

a) El control interno en el

ambiente de control del
area de recursos
humanos influye en
forma significativa en la

independiente:

X: El control
interno  en el
area de recursos
humanos.

Dimensiéon 1

Control interno
en el ambiente
de control.
Indicadores
- Filosofia de la
direccion.

265 personas
integradas por
funcionarios,

directivos,
empleados
(profesionales,
técnicos y
auxiliares),
obreros de
limpieza y

personal  de
vigilancia de la
Municipalidad
Distrital de Alto
de la Alianza.

Muestra

investigacion

El tipo de
investigacion es
basica, Valderrama
(2019)

Disefio de

investigacion

No experimental
Explicativo

Técnicas

239




PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

POBLACION

METODOLOGIA

Y MUESTRA
de Alto de la Alianza, afio Municipalidad Distrital de gestion administrativa de | - Integridad y valores Encuesta
2017? Alto de la Alianza, afio la Municipalidad Distrital éticos.
b) ¢De qué manera el control 2017. de Alto de la Alianza, afio | - Administracion 75
interno en la evaluacion de |b) Definir de qué manera el 2017. estratégica. trabajadores
riesgo del area de recursos control interno en la |b) El control interno en la | - Estructura de la | |nstrumentos
humanos influye en la evaluacion de riesgo del evaluacion de riesgo del organizacional. Municipalidad
gestion administrativa de area de recursos area de recursos | - Administracion de los | Distrital de Alto
la Municipalidad Distrital humanos influye en la humanos influye de recursos humanos. de la Alianza,
de Alto de la Alianza, afio gestion administrativa de manera regular en la | - Competencia muestra no
20177 la Municipalidad Distrital gestién administrativa de |  profesional. probabilistica a | Cuestionario
c) ¢En qué medida el control de Alto de la Alianza, afio la Municipalidad Distrital | - Asignacion de | eleccion  del
interno en las actividades 2017. de Alto de la Alianza, afio autoridad y | investigador.
de control gerencial del |c) Identificar en qué medida 2017. responsabilidad.
area de recursos humanos el control interno en las |c) El control interno en las | - Organo de control Tratamiento de
afecta en la gestion actividades de control actividades de control Institucional. datos
administrativa de la gerencial del é&rea de gerencial del area de
Municipalidad Distrital de recursos humanos afecta recursos humanos afecta Dimensién 2
Alto de la Alianza, afio en la gestion significativamente en la
2017? administrativa de la gestion administrativa de Control interno )
d) ¢De qué manera el control Municipalidad Distrital de la Municipalidad Distrital en la evaluacion Microsoft Excel
interno en la informacion y Alto de la Alianza, afio de Alto de la Alianza, afio de riesaos
comunicacion del area de 2017. 2017. 90s. Soporte informético
recursos humanos afecta |d) Analizar de qué manera |d) Existe una relacion SPSSv. 24.
en la gestion el control interno en la significativa entre el
administrativa de la informacion control interno en la
Municipalidad Distrital de comunicacion del area de informacion Indicadores
Alto de la Alianza, afio recursos humanos afecta comunicacion del area de
2017? en la gestion recursos humanos y la | . planeamiento de la
e) ¢Como el control interno administrativa de la gestion administrativa de gestion de riesgos

en las actividades de
supervisién del area de

Municipalidad Distrital de

la Municipalidad Distrital

- ldentificacion de los

riesgos.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

POBLACION
Y MUESTRA

METODOLOGIA

recursos humanos incide
en la gestion
administrativa de la
Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, afio
20177

e)

Alto de la Alianza, afo
2017.

Fundamentar cémo el
control interno en las
actividades de
supervisién del area de
recursos humanos incide
en la gestion
administrativa de la
Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, afo
2017.

de Alto de la Alianza, afio
2017.
Existe relacion positiva y

significativa  entre el
control interno en las
actividades de

supervision del area de
recursos humanos y la
gestion administrativa de
la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, afio
2017.

- Valoracion de los
riesgos.
- Respuesta al riesgo.

Dimensién 3

Control interno en las
actividades de control
gerencial.

Indicadores
- Procedimiento de
autorizacion y
aprobacion.
- Segregacion de
funciones.

- Evaluaciéon de costo
beneficio.

- Controles sobre
accesos. a los
recursos o archivos.

- Verificacion y
conciliaciones.

- Evaluacion de
desempeifio.

- Rendicién de cuentas.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

POBLACION
Y MUESTRA

METODOLOGIA

- Documentos de
procesos actividades
y tareas.

- Revision de procesos,
actividades y tareas.

- Controles para las
tecnologias de
informacién y
comunicacion.

Dimensién 4
Control interno en la
Informacién y
comunicacion.

Indicadores

- Funciones y
caracteristicas de la
informacion.

- Informacion
responsabilidad.

- Calidad y suficiencia
de la informacion.

- Sistema de
informacion.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

POBLACION
Y MUESTRA

METODOLOGIA

- Flexibilidad del
cambio.

- Archivo institucional o
Central.

- Comunicacion interna.

- Comunicacion
externa.

- Canales de
comunicacion.

Dimensién 5
Control interno en las

actividades de
supervision.
Indicadores

- Actividades de
prevencién y
monitoreo.

- Seguimiento de
resultados.

- Compromiso de

mejoramiento.

Variable Dependiente:

243




PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

POBLACION
Y MUESTRA

METODOLOGIA

Y: Gestion
administrativa

Dimensién 1
Planeacién

Indicadores

- Contratacion
personal.

- Capacitacién
entrenamiento
permanente.

- Desplazamiento
personal.

- Asistencia
permanencia
personal.

Dimensién 2
Organizacion

Indicadores

- Contratacién
personal.

- Capacitacién
entrenamiento
permanente.

- Desplazamiento
personal.

de

de

de
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POBLACION

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y MUESTRA METODOLOGIA
- Asistencia y
permanencia de
personal.

Dimensién 3
Direccion

Indicadores

- Contratacion
personal.

- Capacitacién
entrenamiento
permanente.

- Desplazamiento
personal.

- Asistencia
permanencia
personal.

Dimension 4
Control

Indicadores

- Contratacion
personal.

- Capacitacién
entrenamiento
permanente.

de

de
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

POBLACION
Y MUESTRA

METODOLOGIA

- Desplazamiento  de
personal.
- Registro de personal.

- Asistencia. y
permanencia de
personal.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 02 - INSTRUMENTO 1

“CONTROL INTERNO EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ALTO DE LA ALIANZA,

ANO 2017.”

Sefiores trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el presente
cuestionario desarrollado por la Bachiller VERONICA HERNANI MAQUERA tiene el
objetivo de “Mostrar en qué medida el control interno en el area de recursos humanos
incide en la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio
20177, el instrumento es en forma anénima.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica

CATEGORIAS

5 4 3 2

Siempre

Casi Casi
. Algunas veces
siempre nunca

Nunca

EL CONTROL INTERNO EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Nro.

CONTROL INTERNO EN EL AMBIENTE DE CONTROL

CATEGORIA

4

3

2

01

El Personal de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza cumple con tener una
conducta y actitud de gestion adecuada respecto al

control interno.

02

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza existe un cédigo de Etica
debidamente aprobado y difundido mediante reuniones

o talleres.

03

El Personal de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza tiene conocimiento general
de la visibn, misién, metas y objetivos para su
administracion y control efectivo de los cuales se derivan

la programacion de operaciones periodicas.
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04

Considera que la estructura organica de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza esta acorde a la realidad.

05

El titular o funcionario designado ha establecido politicas
y procedimientos del personal del area de recursos
humanos que labora en la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza de manera que garantice el desarrollo
profesional y asegure la transparencia, eficacia y

vocacion de servicio a la comunidad.

06

El personal que ocupa cada cargo en el &rea de recursos
humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza cuenta con las competencias establecidas en el

perfil del cargo.

07

El personal que ocupa cada cargo de trabajo en el area
de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza conoce sus responsabilidades y actlua
de acuerdo con los niveles de autoridad que le

corresponden.

08

Los Organo de Control evaltan los controles de los
procesos vigentes e identifican oportunidades de mejora

acorde a su plan de trabajo.

Nro.

CONTROL INTERNO EN LA EVALUACION DE RIESGOS

CATEGORIA

09

La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza ha
establecido y difundido lineamientos y politicas para la

administracion de riesgos.

10

En la identificacion de riesgos se ha tomado en
consideracion aspectos internos (de la entidad) y

externos (fuera de la entidad).

11

En el desarrollo de sus actividades se ha determinado y
cuantificado la posibilidad de que ocurran los riesgos

identificados (probabilidad de ocurrencia).

12

Se han definido lineamientos para efectuar seguimiento
periédico a los controles desarrollados con respecto a

los riesgos.
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Nro.

CONTROL INTERNO EN LAS ACTIVIDADES DE CONTROL
GERENCIAL

CATEGORIA

4

3

2

13

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza los procedimientos de
autorizacion y aprobacioén para los procesos, actividades
y tareas estan claramente definidos en manuales o
directivas y son realizados para todos los procesos y

actividades.

14

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza las actividades expuestas
a riesgos de error o fraude han sido asignadas a

diferentes personas o equipos de trabajo.

15

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza el costo de los controles
establecidos para sus actividades esta de acuerdo a los

resultados esperados (beneficios).

16

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se han establecido politicas
y procedimientos documentados que se siguen para la

utilizacion y proteccién de los recursos o archivos.

17

Las unidades organicas periddicamente llevan a cabo
verificaciones sobre la ejecucion de los procesos,

actividades y tareas.

18

La evaluacién de desempefio se hace con base en los
planes organizacionales, disposiciones normativas

vigentes.

19

La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza cuenta
con procedimientos y lineamientos internos que se

siguen para la rendicién de cuentas.

20

Los procesos, actividades y tareas en el area de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza se encuentran definidas, establecidas y

documentadas al igual que sus modificaciones.
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21

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se revisan periédicamente
los procesos, actividades y tareas con el fin de que se
estén desarrollando de acuerdo a lo establecido en la

normativa vigente.

22

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se han creado perfiles de
usuario de acuerdo con las funciones de los empleados,
creacion de usuarios con accesos propios(contrasefas)

y relacién de cada usuario con el perfil correspondiente.

Nro.

CONTROL INTERNO EN LA INFORMACION Y
COMUNICACION

CATEGORIA

23

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se han definido niveles para

el acceso del personal al sistema de informacion.

24

Los titulares y funcionarios identifican las necesidades
de informacion de todos los procesos y han
implementado los controles necesarios en el area de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto

de la Alianza.

25

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se han disefiado, evaluado
e implementado mecanismos para asegurar la calidad y
suficiencia de la informacion.

26

La entidad estd integrada a un solo sistema de
informacién y se ajusta a las necesidades de sus

actividades.

27

En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se revisan periédicamente
los sistemas de informacién y de ser necesario se

redisefian para asegurar su adecuado funcionamiento.

28

Los ambientes utilizados por el archivo institucional
cuentan con una ubicacion y acondicionamiento

apropiado.
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29 | En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se cuenta con mecanismos
y procedimientos para la denuncia de actos indebidos

por parte del personal.

30 | En el &rea de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza la entidad cuenta con
mecanismos y procedimientos para asegurar la
adecuada atencién de los requerimientos externos de
informacién (Ley de Transparencia y Acceso a la

Informacién Publica)

31 | En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se ha implementado alguna
politica que estandarice una comunicacion interna y
externa, considerandose  diversos  tipos de
comunicacién: memorando, paneles informativos,
boletines, revistas.

CONTROL INTERNO EN LAS ACTIVIDADES DE CATEGORIA

Nro. SUPERVISION 54321

32 | En el area de recursos humanos de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza se realizan acciones para
conocer oportunamente si los procesos en los que
interviene se desarrollan de acuerdo con los

procedimientos establecidos (monitoreo).

33 | En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza cuando se descubre
oportunidades de mejora, se disponen medidas para

desarrollarlas.

34 | En el area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza se efectla periédicamente
autoevaluaciones que le permite proponer planes de

mejora que son ejecutados posteriormente.

Fuente: Adaptacion de la Resolucion de Contraloria N° 458-2008-CG.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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ANEXO 03 - INSTRUMENTO 2

“GESTION ADMINISTRATIVA DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ALTO DE LA ALIANZA, ANO 2017”.

Sefiores trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el presente
cuestionario desarrollado por la Bachiller VERONICA HERNANI MAQUERA tiene el
objetivo de “Mostrar en qué medida el control interno en el area de recursos humanos
incide en la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, afio
20177, el instrumento es en forma andnima.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica

Distrital de Alto de la Alianza planifica adecuadamente la
seleccion de personal de acuerdo con el perfil

establecido en el MOF para el puesto.

CATEGORIAS
5 4 3 2 1

Siempre .Cas1 Algunas veces Casi Nunca

siempre nunca
GESTION ADMINISTRATIVA
. CATEGORIA
Nro. PLANEACION 413211

01 | ElI area de recursos humanos de la Municipalidad

02

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza planifica adecuadamente el
desarrollo de un programa permanente de capacitacion

interna y externa.

03

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza planifica adecuadamente
las permutas, destaques, traslados, reubicaciones y

otras acciones de personal.

04

El area de recursos humanos de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza planifica adecuadamente la
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adecuacion de los reglamentos para los horarios de

trabajo del personal.

Nro.

ORGANIZACION

CATEGORIA

05

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza organiza adecuadamente
la seleccion de personal de acuerdo con el pefrfil

establecido en el MOF para el puesto.

06

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza organiza adecuadamente
el desarrollo de wun programa permanente de

capacitacion interna y externa.

07

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza organiza adecuadamente
las permutas, destaques, traslados, reubicaciones y

otras acciones de personal.

08

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza organiza adecuadamente
la adecuacion de los reglamentos para los horarios de

trabajo del personal.

Nro.

DIRECCION

CATEGORIA

09

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza direcciona adecuadamente
la selecciébn de personal de acuerdo con el perfil

establecido en el MOF para el puesto.

10

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza direcciona adecuadamente
el desarrollo de wun programa permanente de

capacitacion interna y externa.

11

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza direcciona adecuadamente
las permutas, destaques, traslados, reubicaciones y

otras acciones de personal.
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12

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza direcciona adecuadamente
la adecuacion de los reglamentos para los horarios de

trabajo del personal.

Nro.

CONTROL

CATEGORIA

13

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza verifica adecuadamente
que los requisitos para la seleccion de personal
concuerden con el perfil establecido en el MOF para el

puesto.

14

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza desarrolla adecuadamente
un programa permanente de capacitacion interna y

externa.

15

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza documenta
adecuadamente el tipo de capacitaciébn en relacién

directa con el puesto que desempeiia el personal.

16

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza documenta
adecuadamente que las capacitaciones estén con base

en los procesos de evaluacion.

17

El 4rea de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza verifica adecuadamente
que los conocimientos adquiridos a través de la
capacitacion externa sean difundidos al interior de cada

dependencia.

18

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza verifica adecuadamente
que estén debidamente justificadas las permutas,
destaques, traslados, reubicaciones y otras acciones de

personal.
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19

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza establece adecuadamente
registros donde se consigne la informacién de todo el

personal nombrado o contratado.

20

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza verifica adecuadamente si
la informacién presentada por el personal reldne los

requisitos de veracidad y legalidad pertinentes.

21

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza establece adecuadamente

en el reglamento un horario de trabajo para el personal.

22

El area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza desarrolla adecuadamente
politicas para el control de permanencia, asignando la
responsabilidad de supervisar al personal a su cargo
durante la jornada laboral, asi como de hacer cumplir
efectivamente sus funciones asignadas a los jefes de

cada unidad organica.

Fuente: Adaptacion de la Resolucion de Contraloria N° 458-2008-CG.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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ANEXO 04, MATRIZ DE SISTEMATIZACION DE DATOS - Variable independiente.

Control interno en el area de recursos humanos

Supervision

P 34

P_33

pP_32

Informacién y comunicacién

P _31

P_30

P_29

pP_28

P_27

P_26

P_25

P 24

P_23

Actividades de control gerencial

P_22

pP_21

P_20

P_19

P_18

P_17

P_16

pP_15

P_14

P_13

Evaluacién de riesgos

P_12

p_11

pP_10

P9

Ambiente de control

P8

P_7

P_6

PS5

P4

P 3

P2

2

1

2

3

4

4
2
1

5

1

2

3

1

2
5
2
5

4
2
3

P_1

1

2

2

3
3
3
2
3
5

1

2

5

1
3
5
2
4
3
4
3

Suj_001

Suj_002

Suj_003

Suj_004
Suj_005
Suj_006
Suj_007
Suj_008
Suj_009
Suj_010
Suj_011

Suj 012

Suj_013

Suj_014

Suj 015
Suj 016
Suj 017
Suj 018
Suj 019
Suj_020
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Control interno en el area de recursos humanos

Supervision

P 34

P_33

pP_32

Informacién y comunicacion

P _31

P_30

P_29

pP_28

P_27

P_26

P_25

P 24

P_23

Actividades de control gerencial

P_22

pP_21

P_20

P_19

P_18

P_17

P_16

pP_15

pP_14

P_13

Evaluacién de riesgos

P_12

p_11

pP_10

P9

Ambiente de control

P8

P_7

P_6

PS5

P4

P 3

P2

4

2
1
2
5
2
2
4

2
3
3
5
3
4
3
3

4

2

1

2
5
2

P_1

4
3
1
3
5
2
4

3

4
3
3
5
3
3
3
3

4

3

1
3
3
2

Suj_043

Suj 044
Suj_045
Suj 046
Suj 047
Suj 048
Suj_049
Suj_050

Suj_051

Suj_052
Suj_053
Suj_054
Suj 055
Suj_056
Suj 057
Suj_058

Suj_059

Suj_060

Suj 061

Suj_062
Suj_063
Suj_064
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Control interno en el area de recursos humanos

Supervision

P 34

P_33

pP_32

Informacién y comunicacion

P _31

P_30

P_29

pP_28

P_27

P_26

P_25

P_24

P_23

Actividades de control gerencial

P_22

pP_21

P_20

P_19

P_18

P_17

P_16

pP_15

pP_14

P_13

Evaluacién de riesgos

P_12

p_11

pP_10

P9

Ambiente de control

P8

P_7

P_6

PS5

P4

P 3

P2

2

4
2
3
3
5
3
4

3
3
4

P_1

4

2
4
3
3
5
3
3

3
3
4

Suj_065
Suj_066
Suj_067
Suj_068
Suj_069
Suj_070
Suj_071
Suj_072

Suj_073

Suj_074

Suj_075
Fuente: Elaboracion propia.

259



ANEXO 05, MATRIZ DE SISTEMATIZACION DE DATOS - Variable dependiente.

Gestién administrativa

Control

P_56

P_55

P_54

P_53

P_52

P_51

P_50

P_49

P_48

P 47

Direccion

P_46

P_45

P_44

P_43

Organizacién

P_42

P_41

P_40

P_39

Planeacion

P_38

P_37

P_36

P_35

1

3

4
3
2
3
5
3

3
4

2
2
3
5

4

4

Suj_001

Suj_002

Suj_003

Suj_004
Suj_005
Suj_006
Suj_007
Suj_008
Suj_009
Suj_010
Suj_011

Suj 012

Suj_013

Suj_014

Suj 015
Suj 016
Suj 017
Suj 018
Suj 019
Suj_020
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Gestion administrativa

Control

P_56

P_55

P_54

P_53

P_52

P_51

P_50

P_49

P_48

P 47

Direccion

P_46

P_45

P_44

P_43

Organizacién

P_42

P_41

P_40

P_39

Planeacion

P_38

P_37

P_36

P_35

3
5
4
3
4

4
3

4

2

2
3
5

4

5

4
3
4
4

Suj_021

Suj_022
Suj_023
Suj_024
Suj_025
Suj_026
Suj_027
Suj_028

Suj_029
Suj_030
Suj_031

Suj_032
Suj_033
Suj_034
Suj_035
Suj_036

Suj_037

Suj 038

Suj_039

Suj_040

Suj_041
Suj_042
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Gestion administrativa

Control

P_56

P_55

P_54

P_53

P_52

P_51

P_50

P_49

P_48

P 47

Direccion

P_46

P_45

P_44

P_43

Organizacién

P_42

P_41

P_40

P_39

Planeacion

P_38

P_37

P_36

P_35

3
3
3
4
2
2
3

4
3
5
4
3
4

3

3

4

2
2

Suj_043

Suj 044
Suj_045
Suj 046
Suj 047
Suj 048
Suj_049
Suj_050

Suj_051

Suj_052
Suj_053
Suj_054
Suj 055
Suj_056
Suj 057
Suj_058

Suj_059

Suj_060

Suj 061

Suj_062
Suj_063
Suj_064
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Gestion administrativa

Control

P_56

P_55

P_54

P_53

P_52

P_51

P_50

P_49

P_48

P 47

Direccion

P_46

P_45

P_44

P_43

Organizacién

P_42

P_41

P_40

P_39

Planeacion

P_38

P_37

P_36

P_35

3
5
4
4
3
5

4

4
3

Suj_065
Suj_066
Suj_067
Suj_068
Suj_069
Suj_070
Suj_071
Suj_072

Suj_073

Suj_074

Suj_075
Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 06: ORGANIGRAMA

CONCEJO COMISION
MUNICIPAL DE REGIDORES
CONCEXO DE
I T “-“L]_ COORDINACION
ORGANO PROCURADURIA — AL DI
DE CONTROL PUBLICA COMITE DIST.
INTERNO MUNICIPAL DEFENSA CIVIL
COMITE DIST, SEG.
| CIUDADANA |
COMITE VASO DE
SUB GERENCIA ;
DE SECRETARIA SeCHE
e AL GERENCIA JUNTA DE DELEGADDS
MUNICIPAL VECINALES COMUNALES
GERENCIA DE GERENCIA DE
GERENCIA DE ASESORIA PLANEAMIENTO Y
ADMINISTRACION JURIDICA PRESUPUESTO
SUB GERENCIA SUB GERENCIA SUB GERENCIA SUB GERENCIA SUB GERENCIA SUB GERENCIA SUB GERENCIA DE SUB GERENCIA
DE ADMINISTRACION DE PERS DE CONTABILIDAD DE DE TECNOLOGIAS DE PLANEAMIENTO PROGRAMACION DE SUPERVISION ¥
TRIBUTARIA oML Y TESORERIA ABASTECIMIENTO DE LA Y PRESUPUESTO DE INVERSIONES UQUIDACION DE
INFORMACION OBRAS
[ )
%ERE":'; Lg_,e GERENCIA DE
ESAR DESARROLLO
ECONOMICO ¥ URBAND
SOCIAL S
SEGURIDAD PARQUE
CIUDADANA LA FAMILIA
SUB GERENCIA 5B GERENCIA SUB GERENCIA | | | |
DE DESARROLLO DE DESARROLLO DE GESTION SUB GERENCIA 5UB GERENCIA
5UB GERENCIA
SOCIAL ECONOMICO AMBIENTAL DE PLANEAMIENTO | DE FORMULACION | SUE GERENCIA DE EIECUCION
UREAND DE PROYECTOS
INVERSION
SERVICIOS TERMINAL
D i ¥ EQUIFO TERRESTRE
MECANICO COLLASUYD

Fuente: http://www.munialtoalianza.gob.pe/Inicio/detalle/m19 - Portal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza.
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