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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulada "El Sistema de Control Interno y su Influencia
en la Gestion De Recursos Humanos de la Universidad Nacional Del Altiplano — Puno,
Periodos 2021 — 2022" se realizo en la UNA - Puno, con el objetivo de determinar la
Influencia del SCI en la Gestion de Recursos Humanos de la UNA - Puno, analiza como
el SCI influye en la GRH en la entidad en mencion. La investigacion surge de la necesidad
de identificar deficiencias en los procesos administrativos y proponer mejoras sostenibles.
Los objetivos especificos incluyeron evaluar compontes especificos como gestion de
empleo y gestion de rendimiento. Se utilizo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, descriptivo y explicativo. La poblacion son los servidores y funcionarios
seleccionados mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple. Se utilizo un
cuestionario validado con un alto coeficiente de confiabilidad o de Cronbach que fue
procesada mediante el software IBMV SPSS V.26, con analisis descriptivo e inferenciales
y correlacion de Pearson. Los resultados indican que el SCI presenta una implementacion
parcial en varios aspectos, como el compromiso de la alta direccion y la provision de
recursos necesarios, las capacitaciones fueron consideradas insuficientes. Los andlisis
estadisticos revelaron una correlacion positiva media entre el SCI y la efectividad en la
GRH, resaltando la importancia de fomentar una cultura organizacional solida y
establecer politicas de control interno mas efectivos. En conclusion, el SCI tiene un
impacto positivo pero limitada en la GRH de la UNA - Puno. Se recomienda fortalecer el
compromiso de la alta direccion, capacitacion del personal en sistema de control interno

y establecer procesos formales y sistematico para la evaluacion de riesgo.

Palabras clave: Control interno, Empleo, Influencia, Recursos Humanos y

Rendimiento
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ABSTRACT

The research work titled "The Internal Control System and its Influence on Human
Resource Management at the National University of the Altiplano — Puno, Periods 2021
—2022" was conducted at UNA - Puno, with the objective of determining the influence
of the ICS on Human Resource Management (HRM) at UNA - Puno, analyzing how the
ICS impacts HRM in the aforementioned institution. The research arises from the need to
identify deficiencies in administrative processes and propose sustainable improvements.
The specific objectives included evaluating specific components such as employment
management and performance management. A quantitative approach was used, with a
non-experimental, descriptive, and explanatory design. The population consisted of
employees and officials selected through simple random probability sampling. A
validated questionnaire with a high Cronbach's alpha reliability coefficient was used and
processed using IBM SPSS V.26 software, employing descriptive and inferential analyses
and Pearson correlation. The results indicate that the ICS shows partial implementation
in various aspects, such as top management commitment and the provision of necessary
resources, while training was considered insufficient. Statistical analyses revealed a
moderate positive correlation between the ICS and effectiveness in HRM, highlighting
the importance of fostering a strong organizational culture and establishing more effective
internal control policies. In conclusion, the ICS has a positive but limited impact on HRM
at UNA - Puno. It is recommended to strengthen top management's commitment, provide
staff training on the internal control system, and establish formal and systematic processes

for risk assessment

Keywords: Internal Control, Employment, Influence, Human Resources, and

Performance
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CAPITULO1
INTRODUCCION

El sistema de control interno es una herramienta esencial de la gestion,
organizacion, especialmente en las entidades publicas, donde su implementacion de
acuerdo a la Directiva N° 006-2019-CG-INTEG “Implementacion del Sistema de Control
Interno en las entidades del Estado™ busca garantizar la eficiencia, eficacia y transparencia
en el manejo de los recursos de la entidad. En ese contexto la gestion de recursos humanos
juega un papel fundamental como eje articulador de los procesos interno, asegurando que
las politicas y procedimientos estén alineados con los objetivos estratégico de la entidad,
sin embargo, en muchas entidades del sector ptblico la implementacion del sistema de
control interno presenta deficiencias significativas afectando directamente la calidad de
la gestion administrativa. Este problema no es ajeno para la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno.

Por ende, se desarrollo el trabajo de investigacion titulada “El Sistema de Control
Interno y su Influencia en La Gestion De Recursos Humanos De La Universidad Nacional
Del Altiplano — Puno, Periodos 2021 — 2022", cuyo objetivo principal fue explorar como
las limitaciones en el sistema de control interno afectan la gestion de recursos humanos
en la UNA — Puno, durante los periodos mencionados. Estas limitaciones no solo
representan un obstadculo para la correcta administracion del del personal, sino que
también compromete la administracion en Gestion de Recursos Humanos, sino que
también compromete la transparencia y la confianza en la gestion publica de la UNA —
Puno. En este contexto, se identifico problemas relacionados con la insuficiencia en el
compromiso de la alta direccidn, en la supervision, asignacion irregular de recursos y falta
de capacitaciones al personal.
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De acuerdo con la Ley N° 28716 “Ley de Control Interno de las Entidades del
Estado”, se establece la necesidad de que las organizaciones implementen y apliquen de
manera adecuada un Sistema de Control Interno, ya que constituye una herramienta
esencial para garantizar una gestion eficiente. Este sistema tiene como proposito principal
brindar seguridad en el desarrollo de las actividades, alcanzar metas y objetivos, asi como
asegurar el cumplimiento de las normas y reglamentos aplicables en las entidades
publicas. En ese contexto, para abordar la problematica y contrastar los objetivos e
hipotesis planteadas, la presente investigacion se estructuro en siete capitulos organizados

de forma secuencial como se detalla a continuacion.

Capitulo I: Se analizé la problemadtica, presentado el problema general y los
problemas especificos, las hipotesis de la investigacion, ademds de la justificacion y
relevancia del Sistema de Control Interno y su influencia en la Gestion de recursos

humanos, junto con la definicion de los objetivos de la investigacion.

Capitulo II: En el capitulo en menciéon se explordé los antecedentes tanto
internacionales, nacionales y locales, ademas se desarroll6 el marco tedrico y conceptual

sobre Sistema de Control Interno y Gestién de Recurso Humanos.

Capitulo III: Se desarrolla los materiales y métodos detallando el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, poblacidon, muestra, instrumentos y procedimientos

para la recoleccion y analisis de datos estadisticos.

Capitulo IV: Se presenta el analisis y la interpretacion de los resultados a través
de tablas y figuras, acompafiado de una discusion que compara los hallazgos con los
antecedentes y teoria revisados en la literatura, también, se llevd a cabo la contrastacion

de las hipotesis planteadas en la investigacion.
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Capitulo V: Se presenta la conclusion de los hallazgos mas importantes de la
investigacion, relacionados directamente con los objetivos planteados. Destacando las

implicancias del sistema de control interno en la gestién de recursos humanos.

Capitulo VI: Se presenta las recomendaciones en el cual se propone estrategias

especificas basadas en los resultados.

Capitulo VII: Se presenta las fuentes bibliograficas utilizadas, incluyendo

articulos, tesis, libros y normativas relevantes.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el Pert, existen 46 universidades publicas que han obtenido su licencia por
parte de la SUNEDU. Estas instituciones estan sujetas a diversas normas, leyes, directivas
y reglamentos que rigen el desarrollo de sus funciones, asi como a una asignacion
presupuestaria proveniente del Tesoro publico y un ingreso propio generado por las
propias universidades. Estos recursos se destinan al cumplimiento de metas y objetivos
institucionales. En ese contexto, el Sistema de Control Interno tiene como objetivo
principal promover y optimizar la eficiencia, eficacia, ética, transparencia y economia de
las operaciones de la entidad. Asimismo, busca garantizar la calidad de los servicios
prestados por las entidades publicas, salvaguardar los recursos y bienes del Estado,
fomentar y promover los valores institucionales, asi como el cumplimiento de la
normativa aplicable a la entidad y sus operaciones. Todo esto permite que dichos aspectos

puedan ser analizados y evaluados de manera periddica.

Considerando la importancia crucial del Sistema de Control Interno en las
entidades publicas del estado, La Ley N° 28716, encargada de regular el control interno
en estas entidades, establece como objetivo principal la creacion de normas que regulen

todos los aspectos relacionados con la elaboracidon, aprobacion, implementacion,
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funcionamiento, perfeccionamiento y evaluacion del control interno. Su proposito
fundamental es proteger y fortalecer los sistemas administrativos y operativos, a través
de acciones de control previo, simultdneo y posterior, con el fin de prevenir conductas
indebidas, practicas corruptas y fomentar la transparencia en el cumplimiento de los
objetivos y metas institucionales. Ademas, el articulo 10 de la Ley N° 28716 establece
que la Contraloria General de la Republica es responsable de establecer la normativa
técnica de control, proporcionando orientacion para la implementacion y funcionamiento
efectivo del control interno en las entidades del estado, asi como su correspondiente
evaluacion. En linea con esto, la Resolucion de Contraloria N° 146-2019-CG aprobd la
Directiva N° 006-2019-CG/INTEG, titulada "Implementacion del sistema de control
interno en las entidades del estado". El principal objetivo de esta directiva es garantizar
que las entidades del estado implementen el sistema de control interno como una
herramienta de gestion permanente, que contribuya al cumplimiento de los objetivos

institucionales y promueva una gestion eficaz, eficiente, ética y transparente.

Al respecto, la Universidad Nacional del Altiplano - Puno, al igual que otras
instituciones del sector publico, tiene la responsabilidad de establecer e implementar un
Sistema de Control Interno. En cumplimiento de esta responsabilidad, la universidad ha
desarrollado su Sistema de Control Interno en conformidad con la directiva N° 006-2019-
CG/INTEG, esto ayudara a la entidad en el cumplimiento de los objetivos institucionales
y promueva una gestion eficaz, eficiente, ética y transparente, ademas el SCI esta
compuesto por 3 ejes (Cultura Organizacional, Gestion de Riesgo y Supervision), el eje
de cultura organizacional es de suma importancia para la Gestion de Recursos Humanos
ya que esta integrada por los componentes de ambiente de control e informacion y
comunicacion, este eje promueve el proceso para la gestion del empleo, gestion del

rendimiento y retencion de personal calificado. Como resultados, la percepcion de los
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trabajadores sobre la influencia del sistema de control interno refleja inconsistencias en
su implementacion. Se identifican limitaciones de recursos, insuficiencia de recursos,
bajo nivel de capacitacion del personal, alta de identificacion de riesgos y una falta de
compromiso constante por parte de la alta direccion en la promocioén y mantenimiento de
este sistema. Estas carencias comprometen la capacidad de la universidad y la gestion de
recursos humanos para garantizar una gestion eficiente y efectiva del proceso

administrativo.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

(Como Influye el Sistema de Control Interno en la Gestion de Recursos

Humanos de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno periodos 2021-2022?

1.2.2. Problemas especificos

e ;Cbémo Influye el Sistema de Control Interno en la Gestion de Empleo en
la Universidad Nacional del Altiplano — Puno?

e (Como Influye el Sistema de Control Interno en la Gestion de
Rendimiento de los funcionario, Servidores y Servidoras de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno?

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Hipotesis General

El Sistema de Control Interno Influye significativamente en la Gestion de
Recursos Humanos en la Universidad Nacional del Altiplano - Puno, periodos

2021-2022
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1.3.2. Hipdtesis Especifica

e El empleo del Sistema de Control Interno Influye Directamente en la
Gestion de Empleo en la Universidad Nacional del Altiplano — puno.

e El empleo del Sistema de Control Interno Influye directamente en la
Gestion del Rendimiento de los funcionario y servidores/as de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

1.4. JUSTIFICACION

Todas las entidades publicas deben regirse por leyes, normas que guien el
desarrollo de sus funciones, asegurando el cumplimiento de sus metas y objetivos
institucionales. En ese contexto, el sistema de control interno esta disefiado para
garantizar el adecuado uso y administracion de los recursos econdémicos, promoviendo la
eficacia, eficiencia y transparencia, de manera que puedan ser analizados y evaluado

periddicamente.

Por lo tanto, esta investigacion es relevante por que aborda una problematica
critica en las instituciones publicas: la influencia del sistema de control interno en la
gestion de recursos humanos, un factor esencial para garantizar la eficiencia y
transparencia administrativa. En el caso de la Universidad Nacional del Altiplano, la
implementacion parcial de este sistema afecta la toma de decisiones en la Gestion de
Recursos Humanos, comprometiendo los objetivos de la institucion. Esta tesis no solo
aporta un diagnostico preciso, sino también propone estrategias de mejora aplicables,
contribuyendo al fortalecimiento de la cultura organizacional y la optimizacion de los

procesos administrativos.
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1.5. OBJETIVO DE INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

Determinar la Influencia del Sistema de Control Interno en la Gestion de Recursos

Humanos de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, periodos 2021 — 2022

1.5.2. Objetivos especificos

e Evaluar la Influencia del Sistema de Control Interno en la Gestion de
Empleo en Universidad Nacional del Altiplano — Puno

e Determinar la Influencia de Sistema de Control Interno en la Gestion del
Rendimiento de los funcionarios y servidores/as de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno

e Evaluar la implementacion del Sistema de Control Interno conforme a la
normativa actual (Resolucion de Contraloria N° 073-2023-CG) de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Durante el desarrollo de este trabajo de investigacion, se realizé una busqueda
exhaustiva de bibliografia y se investigaron temas relacionados con el campo de estudio.
Como antecedentes, se identificaron trabajos de investigacion a nivel local, nacional e
internacional que abordaron tematicas similares y sirvieron como base para esta

investigacion, que son las siguientes:
2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Jaime Flores y Gonzales Garcia (2021), en el trabajo de investigacion que
realizaron denominada: “Subsistema de Auditoria y Control de Recursos
Humanos”, en el cual concluyeron que, el control es una funcién administrativa
que permite la supervision y evaluacion del personal, estableciendo los estandares
deseados, manteniendo el equilibrio entre lo deseado y lo planeado a través de la
auditoria de recursos humanos con el propdsito de medir el desempeiio,
estableciendo medidas de correccion, determinar y analizar las causas que pueden
originar desviaciones en el plan y reduciendo tiempo/costo que ayudan a evitar
errores y fortalecer las posteriores tomas de decisiones para el desempefio de la

administracion de los recursos humanos de una organizacion.

Rivera Acevedo y Villacrés Moreno (2021), en el trabajo de investigacion
que realizaron denominada: “Medicion del control interno en la gestion de
recursos humanos de la empresa Comercializadora Nacional, S.A.S”, en el cual

concluyeron que, Los resultados demuestran que en efecto la empresa tiene altos
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estandares de cumplimiento de elementos de control interno orientados a
garantizar que la informacion sea fiel en la gestion de recursos humanos; acorde
a los requerimientos para la preparacion de los estados financieros. Entre los
aspectos a resaltar se encuentran: iniciativa para ejercer el control previo en las
actividades operativas de talento humano, especificamente en todo lo relacionado
a compromisos laborales y ejecucion de pagos. Del mismo modo, el fomento de
la cultura de control, la retencion de colaboradores con amplias competencias en
los procesos; asi como las acciones orientadas a detectar y corregir errores u
omisiones; son fortalezas de la entidad objeto de estudio y que deben

potencializarse de cara a atender aquellas situaciones pendientes a mejorar.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Cortez Moreno & Llanos Gutierrez (2022), concluyeron que el nivel de
implementacion del sistema de control interno presenta una calificacién de baja
con un ponderacion integral de 0.43 evidenciando la falta de controles internos en
la Unidad de Recursos Humanos, como también evaluaron las dimensiones de la
Gestion de Recursos Humanos, donde concluyeron que el estado situacional se
encuentra en el 26% siendo calificado como regular, pues la entidad cuenta con
un plan estratégico sobre integracion de personal pero no se encuentra vigente,
ademas los encuestados manifestaron que hay mayor produccion cuando las tareas
se realizan en equipos de trabajo, pero que falta un plan de capacitacion

actualizado.

Quitiones Ccalla, (2022), en su investigacion “El sistema de control
interno en el 4rea de recursos humanos y su relacion con la gestion administrativa

de la municipalidad distrital de Calana, Tacna 2020, en el cual concluye que, el
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sistema de control interno en el area de recursos humanos se relaciona
significativamente con la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de
Calana — Tacna 2020, como también el sistema de control interno en el area de
RR.HH. es regularmente adecuado segin el 56.1% de los trabajadores
encuestados de la Municipalidad Distrital de Calana. Por lo que existe una
correlacion directa, es decir hay una mejora del sistema de control en el area de
recursos humanos, asimismo, la entidad muestra deficiencias en cuanto a las
labores que viene realizando el area de recursos humanos no siendo exigente en

las contrataciones de personal ni el desarrollo que las normas les atribuye.

Taboada Allende (2022), en su tesis de Maestria denominada: “Control
interno en el Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, 2017, en el cual
concluye que, el control interno es un proceso complejo, compuesto, integral,
sistematico, etc. De diversos componentes en el Instituto de Ciencias
Neurologicas para una gestion publica de las operaciones, de los recursos, entre
otros para alcanzar las metas y objetivos establecidos a través de un sistema de
control interno realizado por todo el personal (Alta Gerencia, Gerencia Media y
Niveles Operativos), ademas el Ambiente de Control, del Sistema de Control
Interno se relaciona con la Eficiencia y Eficacia de la Gestion Publica con la
finalidad para organizar el Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas y
Sensibilizar al personal respecto al Control Interno, requiriendo fomentar una

Cultura Organizacional basada en Valores Eticos.

Luna Salvador (2019), en su tesis denominada: “El sistema del control
interno en el area de recursos humanos, de la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz
—2018”, en el cual concluye que, en la Red Salud de Huaylas Sur, Huaras, existen

deficiencias con respecto al sistema de control interno en el area de recursos
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humanos, tal como se evidencia en los resultados del cuestionario aplicado a la
poblacion especifica, ademas en el area de Recursos Humanos el sistema de
control interno se cumple parcialmente en algunos procesos, asi como se observa
que la integracion y armonia entre los trabajadores solo el 40%, cumplen
deficientemente y el 60% no cumple con este proceso. Asi mismo no cumplen con
prevencion de riesgo y accidentes que afectan al personal, pese que la proteccion
de su recurso humano para su cumplimiento de sus funciones, es un punto muy
importante, ya que el potencial humano es el eje de toda entidad, tampoco existe
un ambiente laboral adecuado en relaciones y comunicaciones ya que el 90%
respondieron negativamente, sin embargo, si cumplen con la evaluacion periddica
del desempeio laboral del personal y el cronograma de pagos de remuneraciones

del personal en un 90%.

Pujay Escobal et al. (2019), en el trabajo de investigacion que realizaron
denominada: “El control interno y su influencia en el desarrollo organizacional de
recursos humanos en la municipalidad distrital de Amarilis afio — 2017, en el cual
concluyeron que, el Control Interno influye en el desarrollo organizacional de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Amarilis — afio 2017, ademas,
la ejecucién de control interno mejora el comportamiento organizacional de

Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Amarilis.

2.1.3. Antecedentes Locales.

Mamani Mamani (2022) ,quien realizo el trabajo de investigacion titulada
el sistema de control interno y su incidencia en la gestion de recursos humanos de
la Municipalidad Provincial de Puno, periodo 2020 — 2021, en el cual concluye

que el sistema de control interno si incide en la gestion de recursos humanos de la
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Municipalidad Provincial de Puno, puesto que en los resultados obtenidos en la
tabla 2 refleja que el 65.62% de los trabajadores respondieron que el sistema de
control interno influye a que la Municipalidad Provincial de Puno tengo una

gestion eficaz.

Nuiies Paucar (2022), quien realizo el trabajo de investigacion titulada
Sistema de Control Interno en la Gestion Municipal del Distrito de Macari 2019-
2020, en el cual concluye que el mayor porcentaje registrado con 53.9% de los
encuestados indican que la Cultura Organizacional del SCI en la gestion municipal
del distrito de Macari 2019- 2020 se aplica parcialmente y su incidencia es regular.
Como consecuencia de contar con los servicios de los trabajadores que
desconocen el SCI, la comunicacién y coordinacion entre trabajadores tiene
limitaciones y el entorno organizacional es regularmente favorable para realizar
Control Interno por el desinterés de los altos funcionarios. Todo ello conlleva a
que la incidencia y los resultados del SCI se encuentren en las mismas situaciones

que en los afios anteriores a la investigacion.

Mamani Toma Deisy Roxana (2019), quien realizo el trabajo de
investigacion titulada La Aplicacion Del Sistema de Control Interno y su
Incidencia en la Toma de Decisiones en la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial Chucuito Juli, Periodo 2018, en el cual concluye que en
cuanto al Sistema de Control Interno y su incidencia en las actividades que,
realizada en la Gerencia de Administracién, dentro de lo cual se obtuvo
informacion de la Sub Gerencia de Logistica y de la Sub Gerencia de Tesoreria se
llega a las siguientes conclusiones. En la Sub Gerencia de Logistica se ha
evidenciado que existe muy poca aplicacion y conocimiento de esta, como se

puede apreciar el 44.44% en estado “Bueno” y 19.44% en estado “Regular”, estas
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afirmaciones nos hacen dilucidar que la oficina de Logistica, no cuenta con la
suficiente informacion del Sistema de Control Interno, por otra parte, En la Sub
Gerencia de Tesoreria se ha evidenciado que existe una aplicacion de esta, como
se puede apreciar el 47.22% en estado “Muy bueno” y 36.11% en estado “Bueno”,
estas afirmaciones nos hacen dilucidar que aun la oficina de Tesoreria, no cuenta
con la suficiente informacién de los componentes de control interno, por lo tanto,
viendo estas dos situaciones de la Gerencia de Administracion, se puede afirmar
que el nivel de desarrollo del Sistema de Control Interno no esta en su totalidad
aplicada en la Municipalidad Provincial Chucuito Juli, lo que impide que las

actividades se realicen con responsabilidad.

2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Sistema de Control Interno.

2.2.1.1. Definicion de Control.

Segun la Contraloria General de la Republica (2014), el control se
define como la accion y el efecto de verificar, inspeccionar, supervisar o
intervenir. En el &mbito académico, especificamente en los estudios del ciclo
gerencial y sus funciones, se define el control como el proceso de medir y
corregir el rendimiento para garantizar que los objetivos de la entidad se
hayan cumplido y que se hayan ejecutado los planes disefiados para

alcanzarlos.

Por otro lado, Meléndez Torres (2016), define que, en auditoria, el
término control interno comprende la organizacién, politicas y

procedimientos adoptados por los directores y gerentes de las entidades,
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para administrar las operaciones y promover el cumplimiento de las

responsabilidades asignadas para el logro de los resultados deseados.

2.2.1.2. Control Gubernamental.

De acuerdo a la Ley N° 27785 promulgada por EIl Congreso de la
Republica (2002), en su articulo 6° define que , El control gubernamental
consiste en la supervision, vigilancia y verificacion de los actos y resultados
de la gestion publica, en atencion al grado de eficiencia, eficacia,
transparencia y economia en el uso y destino de los recursos y bienes del
estado, asi como del cumplimiento de las normas legales y de los
lineamientos de politicas y planes de accion, evaluando los sistemas de
administracion, gerencia y control, con fines de su mejoramiento a través de
la adopcion de acciones preventivas y correctivas pertinentes. Como
también, el control gubernamental es desarrollada de manera interna y

externa.

2.2.1.3. Control Interno.

Segun Meléndez Torres (2016), define que, el control interno es una
herramienta de gestion, comprende el plan organizacional y todos los
métodos y procedimientos que en forma coordinada se adoptan o se
implementan en las empresas dentro de un proceso continuo realizado por
la direccidon, gerencia y el personal de la empresa, para la custodia y
proteccion de sus activos y patrimonio, promocion de la eficiencia en sus

operaciones, promoviendo el mayor grado de rentabilidad.
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2.2.1.4. El Control Interno en el Sector Publico.

El autor Meléndez Torres (2016), manifiesta que se ha planeado

diversas definiciones de 241 Control Interno:

El informe COSO brinda el enfoque de una estructura comtn para
comprender al control interno, que puede ayudar a cualquier entidad ya sea
publica o privada a alcanzar logros en sus metas y objetivos institucionales,
evitar el despilfarro de recursos, garantizar informes financieros confiables
coherentes y garantizar el cumplimiento de las leyes y reglamentos, tanto en
las organizaciones publicas como privadas. El concepto de control interno
incluye cinco elementos: Ambiente de Control, Evaluaciéon del Riesgo,
Actividades de Control, Informaciéon y Comunicacién, y Supervision o

Monitoreo.

En el sector publico, la definicion de control interno se toma del
“Seminario Internacional de Auditoria Gubernamental” Austria (1971), que
plantean de la siguiente manera: Es un plan organizacional y un conjunto de
medidas y métodos coordinados, aplicadas dentro de una entidad publica
para proteger sus recursos, verificar la precision y el grado de confiabilidad
de los datos contables, promover la eficiencia en las operaciones y fomentar

el cumplimiento de las politicas de la entidad.

Asi mismo de acuerdo a la Ley N° 27785 promulgada por El
Congreso de la Reptblica (2002), en su articulo 7° establece que, el control
interno comprende las acciones de cautela previa, simultanea y de
verificacion posterior que realiza la entidad sujeta a control, con la finalidad
que la gestion de sus recursos, bienes y operaciones se efectué correcta y
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eficientemente, ademas establece que el control previo y simultaneo
compete exclusivamente a las autoridades, funcionarios y servidores
publicos, siendo de responsabilidad propia de las funciones, sobre la base
de las normas que rigen las actividades y sus planes, ademas establece que
el control interno posterior es ejercido por los responsables superiores del
servidor o funcionario ejecutor, de acuerdo al cumplimiento de las

disposiciones establecidas, asi como por el 6rgano de control institucional.

2.2.1.5. El Sistema de Control Interno.

Segun la Contraloria General de la Republica (2014), define que, El
sistema de control interno es un conjunto de elementos organizacionales
interconectados cuyo fin es lograr los objetivos y politicas de la
organizacion de manera armoOnica. No es un proceso secuencial, sino
multidireccional, en el que cada componente afecta a los demas, creando un
sistema integrado que se adapta a las condiciones cambiantes. Es importante
entender que este sistema fomenta la participacion activa de todas las areas
de la organizacion en la implementacion de los controles, contribuyendo de
manera eficaz y efectivamente el cumplimiento de los objetivos y metas
propuestas en cada dependencia y cumplir con los fines del estado de

acuerdo a las funciones designadas.

2.2.1.6. Componentes del Sistema de Control Interno.

La Contraloria General de la Republica (2023), mediante la
Directiva N° 006-2019- CG/INTEG, 274 (2019), aprobada con Resolucién
de Contraloria N° 146-2019-CG, que en su numero 6.3, establece que, La
Ley N° 28716, que aprueba la Ley de Control Interno de las Entidades del
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Estado, establece siete componentes para el SCI; y con el enfoque
establecido por el modelo COSO, mediante Resolucion de Contraloria N°
320-2006-CG, que aprueba las Normas de Control Interno, que agruparon 3

componentes en uno solo, obteniendo como resultado 5 componentes.

De las normas citadas en el precedente parrafo incorporaron el marco
del SCI utilizado por el Committe of Sponsoring Organizations of the
Treadway Commission — COSO, cuya version actualizada en el afio 2013

(Modelo COSO 2013) comprende los siguientes componentes:

e Ambiente de control

e Evaluacion de riesgo

e Actividades de control

e Informacion y comunicacion

e Supervision

De acuerdo al siguiente grafico.

Tabla 1
Componentes del Sistema de Control Interno

Normas de Control Interno

[ Ley de Control Interno } (R.C.N® 320.2006-CG) Modelo COSO 2013

(Ley N° 28716)

(1. Ambiente de Control 1. Ambiente de Control

[ 2. Evaluacién de Riesgos

3. Actividades de Control

Gerencial 3. Actividades de Control

Gerencial

4. Sistemas de Informacion y

Comunicacion

[ 1. Ambiente de Control
4. Informaciény Comunicacion [

)
)
2. Evaluacion de Riesgos ]
)
]

[ )
[ )
[2. Evaluacion de Riesgos ]
( )
[ )

4. Informaciony Comunicacion

5. Actividades de Prevenciény
Monitoreo

6. Seguimiento de los Resultados

]
)
[ 3. Actividades de Control ]
)
)
)

[ 5. Supervisién ] [5. Supervisién ]

—

7. Compromisos de Mejoramiento

Nota. Datos tomados de la Contraloria General de la Republica (2023).
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2.2.1.7. Descripcion de los componentes del SCI

e Ambiente de control. La Contraloria General de la Republica
(2016), define que, el ambiente de control se refiere a un conjunto
de reglas, procesos y estructuras que forman la base para llevar a
cabo el apropiado Control Interno dentro de una organizacion.
Aplicacion transversal a la organizacion.

e Evaluacién de riesgo. La Contraloria General de la Republica
(2016), define que, la evaluacion de riesgo se refiere a un proceso
continuo mediante el cual una organizacion puede prepararse para
tales eventos. El riesgo es la posibilidad que un evento ocurra u
afecte desfavorablemente las metas y objetivos de la entidad.

e Actividades de control. La Contraloria General de la Reptblica
(2016) define que, la actividad de control refiere a las politicas y
procedimientos establecidos por una organizacion para reducir los
riesgos que puedan afectar el logro de las metas de la organizacion.

e Informacion y comunicacion. La Contraloria General de la
Republica (2016), define que, la informacion y comunicacion se
refiere a la informacion (interna y externa) que una organizacion
necesita para cumplir con sus responsabilidades de control interno
en apoyo del logro de los objetivos y metas de la organizacion.

e Supervision. La Contraloria General de la Republica (2016),
define que, la supervision Se refiere a un conjunto de actividades
de control que se incluyen en los procesos de una organizacion y

actividades de seguimiento para la evaluacion y mejora continua.
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2.2.2. Gestion de Recursos Humanos.

2.2.2.1. Recursos humaneos.

De acuerdo a Maristany (2007), define que, La disciplina de
Recursos Humanos se enfoca en 313 el estudio de las relaciones entre
individuos y organizaciones, asi como su impacto en la sociedad. Dentro de
las empresas, esta area se encarga de los asuntos relacionados con el
personal. Su funcion es brindar asesoramiento y proveer herramientas a la
linea de mando. Aunque no es responsable directamente de la relacion entre
supervisores y trabajadores, ni del indice de accidentes laborales, tiene la
capacidad de sefalar situaciones problematicas y ofrecer asesoramiento para

mejorar las condiciones.

2.2.2.2. Gestion de Recursos Humanos.

Segtin Rodriguez Serrano (2004), define que, La gestion de recursos
humanos implica un conjunto de acciones, técnicas y herramientas que se
implementan en una empresa para asegurar que la persona adecuada ocupe
el puesto correcto en el momento preciso, esté capacitada y motivada para
contribuir eficientemente al logro de los objetivos de la organizacion.
También incluye actividades destinadas a facilitar una transicion ordenada
de aquellos empleados que ya no son necesarios para alcanzar los resultados

de negocio.

Por otro lado, de Soto (2006), define que, Los recursos humanos son
clave para la productividad, competitividad y éxito de las organizaciones.
Por lo tanto, es esencial desarrollar una gestion de recursos humanos que

asegure la disponibilidad de personal capacitado, competente, actualizado y
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comprometido con el futuro de la empresa. Para lograrlo, es necesario
definir claramente los objetivos de la gestion de recursos humanos y la

funcién que cumplird la organizacion en este ambito.

2.2.2.3. Sistemas Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

e Gestion de Empleo. De acuerdo al Decreto Supremo N°
040-2014-PCM (2014), aprobada por la Presidencia del
Consejo de Ministros - Perti (2014), en su numeral 3.3
establece que, la gestion de empleo es un subsistema de
gestion de recursos humanos incluye politicas y practicas
para administrar el movimiento de los servidores en el
sistema, desde su ingreso hasta su salida. Los procesos dentro
de este subsistema se dividen en lo siguiente:

a) Gestion de Incorporacion.

o Seleccion. Segun Rodriguez Serrano (2004),
define que, La seleccion es una de las areas
mas antiguas y profesionalizadas de la gestion
de recursos humanos. Esto se debe a la
naturaleza humana de temer al riesgo. Elegir
a alguien para un puesto de trabajo conlleva
un riesgo, por lo que es importante tener un
alto grado de profesionalizacion en esta area.

o Vinculacion. Segin Servir (2016), define
que, El término proceso de vinculacion se

refiere al momento en que se suscribe el
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contrato o se formaliza la relacion laboral
entre el nuevo empleado y la organizacion.
Con el fin de alcanzar sus metas, esta fase
requiere de un contrato estandar que debe ser
aprobado por la entidad correspondiente.

o Induccion. Segin Servir (2017), define que,
La administracion del proceso de 351
induccion ayuda a las empresas a integrar y
fomentar la interaccion y adaptacion de
manera organizada de los nuevos empleados
en un puesto de la  empresa,
proporciondndoles informacion sobre el
funcionamiento general del Estado, su
institucion, sus reglas internas y su puesto.

o Periodo de Prueba. Servir (2016), define
que, Durante el periodo de prueba, se lleva a
cabo una evaluacién para determinar si el
nuevo empleado ha logrado adecuarse a la
organizacion. Es responsabilidad de las
entidades proporcionar un formato de
evaluacion especifico para este periodo.

b) Gestion de Administracion de Personal.

o La administracion de legajos. De acuerdo a
Servir (2016), establece que, Este proceso

implica la responsabilidad de mantener y
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proteger la informacion y documentacion
generada durante la relacion laboral con cada
empleado publico. Esta documentacion puede
estar archivada fisicamente o en formato
digital e incluye registros como actas de
seleccion, declaraciones juradas al inicio y
durante el empleo, resultados de
evaluaciones, resoluciones de ascensos,
documentaciéon relacionada con beneficios
otorgados, convenios individuales, entre
otros.

o El Registro y Control de Asistencia. Segin
Servir (2016), define que, Se examina el
tiempo que los empleados permanecen en el
lugar de trabajo para controlar el tiempo
efectivo de trabajo, ausencias justificadas e
injustificadas, descansos, compensaciones
por horas extras, registro de vacaciones,
permisos, licencias, etc. Todos estos datos son
necesarios para verificar el desempefio
laboral y otorgar beneficios basados en el
tiempo de trabajo.

o El desplazamiento o Movimiento de
Personal a Otros Puestos o Funciones

Dentro o Fuera de la Entidad. Segun Servir
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(2016), Este proceso involucra el registro y
seguimiento de las distintas modalidades de
designacion, rotacion, destacamento,
asignacion de funciones y comisiones de
servicio de los empleados publicos, de
acuerdo con las normas y procedimientos
establecidos para cada tipo de movimiento o
desplazamiento.

o Del régimen disciplinario. Segin Servir
(2016), la Ley del Servicio Civil establece
diferentes tipos de sanciones, como la
amonestacion verbal, la amonestacion escrita,
la suspension y la destitucion. Estas sanciones
requieren un procedimiento disciplinario,
excepto la amonestacion verbal. Este régimen
garantiza mas el derecho al debido proceso en
comparacion con el régimen privado regulado
por el Decreto Legislativo N° 728, que solo
regula el procedimiento para faltas laborales
graves que resultan en despido. A diferencia
del régimen general, la Ley del Servicio Civil
tiene un procedimiento con dos etapas de
decision en las sanciones. En el caso de la
amonestacion escrita y la suspension, la

primera instancia estd a cargo del jefe
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inmediato del servidor, y la segunda etapa,
mediante  recurso de apelacion, es
responsabilidad del jefe de la Oficina de
Recursos Humanos de la entidad. En el caso
de la destitucion, la primera instancia
corresponde al jefe de la Oficina de Recursos
Humanos y la segunda etapa al Tribunal del
Servicio Civil. Desde el 14 de septiembre de
2014, todos los procedimientos disciplinarios
deben realizarse de acuerdo con la Ley del
Servicio Civil y las regulaciones emitidas al
respecto. Las sanciones deben registrarse en
el Registro Nacional de Sanciones de
Destitucion y Despido (RNSDD), siguiendo
las instrucciones emitidas por SERVIR vy
disponibles en su portal institucional.

o Desvinculacion. Segun Servir (2016), Este
proceso abarca la finalizacion del vinculo
laboral entre el empleado publico y la entidad
correspondiente. Como resultado de esta
desvinculacion, se debe emitir un registro que
documente la entrega del cargo, asi como la
resolucion oficial de desvinculacion. Ademas,
es importante realizar una encuesta de salida

con el fin de comprender las razones de la
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desvinculacion, evaluar la relacion entre el
empleado y la entidad, y buscar
oportunidades de mejora.
¢ Gestion del Rendimiento. De acuerdo Autoridad Nacional
del Servicio Civil (2021), define que, El Subsistema de
Gestion del Rendimiento, parte del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos, identifica, reconoce y
promueve el aporte de los servidores civiles a los objetivos
institucionales. Este sistema va mas alla de la evaluacion,
alineando el desempeiio con las metas institucionales,
desarrollandose a lo largo del afio, promoviendo
retroalimentacion constante y recogiendo informacion para
mejorar el desempefio individual y colectivo. Las metas
asignadas son asumidas por quien ocupe el puesto,
fomentando la objetividad y el cumplimiento de lo
planificado. Por lo tanto, en este subsistema se considera el
siguiente proceso.
a) Evaluacion del Desempeiio.
Segtin Autoridad Nacional del Servicio Civil (2014),
este proceso se trata de un proceso completo,
organizado y constante de evaluacion imparcial y
verificable del desempefio del empleado civil en
relacion con las responsabilidades y tareas de su

cargo. Comprende las siguientes fases: planificacion,
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definicion de objetivos y compromisos, seguimiento,

evaluacion y retroalimentacion.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

Control: El control se define como el proceso mediante el cual se evalua el
desempeiio de diversas areas o funciones dentro de una organizacion. Generalmente, este
proceso implica la comparacion entre los resultados previstos y los resultados obtenidos,
con el propdsito de determinar si los objetivos establecidos estan siendo alcanzados de
manera eficiente y eficaz. Asimismo, el control facilita la implementacion de medidas

correctivas cuando se identifican desviaciones o inconsistencias en el desempefio.

Koontz O’Donnel (2024)

Cultura Organizacional:

La cultura organizacional se refiere al conjunto de normas, valores y principios
que orientan el funcionamiento de una empresa. Estos fundamentos estan vinculados
tanto con la estructura organizativa como con los métodos de trabajo y las dinamicas de
interaccion entre los miembros del equipo. En esencia, constituye la esencia psicoldgica
de la organizacion, su nucleo fundamental que define su identidad y comportamiento

colectivo.(Bizneo, 2024)

Evaluacion de Riesgo: La Contraloria General de la Republica (2016), define
que, la evaluacion de riesgo se refiere a un proceso continuo mediante el cual una
organizacion puede prepararse para tales eventos. El riesgo es la posibilidad que un

evento ocurra u afecte desfavorablemente las metas y objetivos de la entidad.

Supervision: La Contraloria General de la Republica (2016), define que, la

supervision Se refiere a un conjunto de actividades de control que se incluyen en los
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procesos de una organizacion y actividades de seguimiento para la evaluacion y mejora

continua.

Transparencia: Implica que la informacion relativa a las actividades de los
organismos publicos esté accesible para la ciudadania de manera oportuna y en formatos

de datos abiertos, sin restricciones que limiten su reutilizacion. (Lépez, 2017)

Eficiencia: La eficacia se define como la habilidad para identificar y establecer
objetivos apropiados, es decir, "hacer lo correcto". Asimismo, se refiere a la capacidad de
lograr los resultados esperados o deseados como consecuencia de la ejecucion de una

accion. (Robbins, 2002)

Eficacia: La eficiencia se refiere a la realizacion adecuada de una tarea y esta
relacionada con la optimizacion de la relacion entre los insumos utilizados y los productos
obtenidos. Su objetivo principal es minimizar los costos asociados a los recursos

empleados. (Robbins, 2002)

Capacitacion: Se trata de un proceso educativo orientado a proporcionar a los
trabajadores la informacidon necesaria para ampliar sus conocimientos, habilidades y
destrezas. Este proceso tiene como proposito mejorar su desempefio laboral y facilitar el

logro de los objetivos establecidos. (Mondy,2010)

Desempeiio: El desempefio se refiere tanto al acto de cumplir con una obligacion
o llevar a cabo una actividad, como a la dedicacion a una tarea especifica. Asimismo, esta
accion puede asociarse con la interpretacion o ejecucion de un rol determinado.(Pérez

Porto Julidn & Merino Maria, 2021)

Rendimiento: El concepto de rendimiento se refiere a la relacion entre los

recursos utilizados para lograr un objetivo y el resultado obtenido. Asimismo, el término
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también se utiliza para describir el beneficio o la utilidad que algo o alguien

proporciona.(Pérez Porto Julidn & Merino Maria, 2021)

Recursos Publicos: El concepto abarca la gestion centralizada de los recursos
financieros provenientes de todas las fuentes de financiamiento generadas por el Estado
y contempladas en el presupuesto del Sector Publico. Esta administracion es llevada a
cabo por el nivel central y las oficinas de tesorerias institucionales, de forma racional y
Optima, con el objetivo de minimizar costos, basdndose en una planificacion

adecuada.(MEF, 2024)

Corrupcion: La corrupcion se define como la accion y el efecto de corromper, lo
cual implica depravar, deteriorar, sobornar, pervertir o dafiar. Segun el diccionario de la
Real Academia Espaiola (RAE), este término se emplea para referirse al vicio o abuso
presente tanto en los textos como en aspectos intangibles.(Pérez Porto Julian & Merino

Maria, 2021)

Politicas publicas: La nocion de politica publica abarca un extenso conjunto de
leyes gubernamentales, reglamentos, decisiones judiciales y ordenanzas locales. En este
sentido, describe de qué manera el gobierno influye en diversos aspectos de la vida

cotidiana de la poblacion.
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CAPITULO IIT
MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La investigacion se realiz6 en la ciudad de Puno, que es la capital del
departamento, provincia y distrito del mismo nombre. El estudio se llevd a cabo en la
Universidad Nacional del Altiplano de Puno, ubicada a 3827 metros sobre el nivel del
mar, en las cercanias del Lago Titicaca, el lago navegable mas alto del mundo. Puno se
encuentra en la region de la sierra, en las coordenadas 15° 50’ 26 de latitud sury 70° 01’
28” de longitud oeste. La ciudad abarca un area de 460.63 km? y limita al norte con las
provincias de San Roman, Huancané y parte del Lago Titicaca; al sur con la provincia de
El Collao y el departamento de Moquegua; al este con la provincia de El Collao y el Lago

Titicaca; y al oeste con el departamento de Moquegua y la provincia de San Roman.
3.2.  PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO

El tiempo total destinado para la realizacion del proyecto de investigacion y la

tesis fue de 14 meses, distribuidos de la siguiente manera:

o Desarrollo del proyecto de investigacion: 3 meses.
. Presentacion y aprobacion del proyecto: 3 meses.
o Aplicacion del instrumento de investigacion: 3 mes.
o Procesamiento y analisis de los datos: 1 mes.
o Redaccion de la tesis: 3 meses.
. Presentacion y aprobacion de la tesis: 1 meses.
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3.3. POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

3.3.1. Poblacion.

En esta investigacion, la poblacion objeto de estudio es la Universidad
Nacional del Altiplano de Puno, de acuerdo a la informacion proporcionada por la
Unidad de Recursos Humanos - Sub Unidad de Escalafén cuenta con un total de
851 trabajadores, incluyendo tanto funcionarios como personal administrativo.

Estos empleados se distribuyen en los siguientes subgrupos o estratos:

e Funcionarios
o Funcionarios: 128
e Servidores Administrativos
o Nombrados: 549
o Contratados: 100
o Servidores CAS: 74

Carrasco Diaz (2006), define como una totalidad de los elementos que

componen el espacio territorial que esta asociado el problema de investigacion.

3.3.2. Muestra

Carrasco Diaz (2006), define como una porcién representativa de la
poblacion que debe tener las mismas propiedades y caracteristicas que esta. Para

ser objetivo, es necesario que sea seleccionada utilizando técnicas apropiadas.

3.3.2.1. Tipo de Muestreo.

El método de muestreo elegido para esta investigacion es el muestreo
probabilistico aleatorio simple, el cual resulto apropiado ya que todos los
individuos de la poblaciéon tienen la misma probabilidad de ser
seleccionados. Este enfoque asegura la representatividad de la muestra y

permite extrapolar los resultados al conjunto de la poblacion.
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3.3.2.2. Determinacion del Tamano de la Muestra.

Para calcular el tamafio de la muestra, se empled la formula
correspondiente al muestreo probabilistico aleatorio simple para
poblaciones finitas, que se expresa de la siguiente forma:

B N*Z?xp*(1-p)
CE2x(N-1+ Z% xpx(1—p)

n

Donde:

e 1 =Tamafio de la Muestra Buscada

e N =Tamaifio de la poblacion total (851)

e 7 = Parametro estadistico que depende el nivel de confianza ()

e E = Error de estimacion méxima aceptada (5%)

e p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (0.5, por
maximizar la variabilidad)

Sustituyendo los valores:

B 851 * (1.96)% 0.5 (1 — 0.5)
"= 0.05)2 % (851 — 1) + (1.96)2 =05 (1 — 0.5)

Resolviendo:

851 * 3.8416 * 0.25

= 0.0025 * 850 + 3.8416 * 0.25
819.1696

2.125 4+ 0.9604
n = 266

n

n=

En consecuencia, el tamafio de muestra determinado para esta

investigacion fue de 266 trabajadores.

3.4. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.4.1. Enfoque de la Investigacion

En el presente trabajo de Investigacion se utilizara el tipo de investigacion
cuantitativo, en virtud de que se aplicara un cuestionario en la recoleccién de

datos.
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De acuerdo a los metodologos mexicanos Herndndez Sampieri et al.
(2014), el enfoque de investigacion cuantitativo utiliza la recoleccion de datos

para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico.

3.5. DISENO DE LA INVESTIGACION

En el presente trabajo de investigacion se utilizara los disefios de investigacion

descriptivo, explicativo y no experimental.

3.5.1. Investigacion Descriptiva.

Hernandez Sampieri et al. (2014), define que, el propodsito de la
investigacion descriptiva es identificar las cualidades, atributos y perfiles de
individuos, grupos, comunidades, procesos, objetos u otros fendmenos que se
someten a analisis. En otras palabras, su objetivo principal es recolectar y medir
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o variables

que se estan investigando.

3.5.2. Investigacion Explicativa.

Hernandez Sampieri et al. (2014), sostienen que, la investigacion
explicativa tiene como objetivo principal indagar acerca de las causas que generan
eventos y fendmenos tanto en el ambito fisico como social. Su enfoque radica en
proporcionar explicaciones sobre por qué ocurre un fendmeno y bajo qué
circunstancias se manifiesta, asi como también en comprender las relaciones

existentes entre dos o0 mas variables.
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3.5.3. No Experimental

De acuerdo a los metodologos Hernandez Sampieri et al. (2014), El disefio
no experimental se puede describir como una forma de investigacion en la que no
se manipulan deliberadamente las variables. En otras palabras, se refiere a
estudios en los que no se realizan cambios deliberados en las variables

independientes para observar su impacto en otras variables.

3.6. METODOS DE LA INVESTIGACION

El presente proyecto de tesis se usd los métodos de investigacion analitico,

deductivo y sintético a continuacion se describen.

3.6.1. Método Deductivo

Bernal Torres (2010), define que, el método deductivo se utiliza como un
proceso de razonamiento para obtener explicaciones especificas a partir de
conclusiones generales. Se comienza analizando los postulados, teoremas, leyes,
principios, etc., que son universalmente aplicables y validados, para luego

aplicarlos a soluciones o hechos particulares.

3.6.2. Método Analitico

Gomez Bastar (2012), sostiene que, el método analitico implica separar las
diferentes partes de un conjunto con el propésito de examinarlas y estudiarlas por
separado. Es un método de investigacion que implica descomponer un todo en sus
componentes individuales con el Unico proposito de observar la naturaleza y los

efectos del fendmeno en cuestion.
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3.6.3. Método Sintético

Gomez Bastar (2012), Sefiala que, el objetivo principal es alcanzar una
sintesis de la investigacion, lo cual implica un enfoque progresivo que busca
formular una teoria para unificar los diferentes elementos del fendmeno estudiado.
Por otro lado, el método sintético es un proceso de razonamiento que integra todos
los aspectos considerados en el método analitico, generando una visién completa

y global del tema en cuestion.

3.7. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.7.1. Encuestas

En primer lugar, segin Gémez Bastar (2012), esta técnica se utiliza con
frecuencia como una alternativa frente a las restricciones que presenta la
observacion directa. Su esencia radica en la formulacion de preguntas concretas,

orientadas a obtener informacion especifica.

Por otro parte, Bernal Torres (2010), sefiala que, Esta técnica se basa en un
cuestionario, es decir, un conjunto de preguntas disefiadas con el fin de obtener

datos relevantes de los encuestados.

En consecuencia, la técnica de recoleccion de informacion mediante
encuestas fue aplicada en el grupo de servidores y funcionarios publicos de la
Universidad Nacional del Altiplano - Puno. El objetivo principal de su aplicacion
fue analizar los datos obtenidos para corroborar o refutar las hipdtesis formuladas
en el estudio, contribuyendo asi a una comprension mas precisa de los fenomenos
investigados y proporcionando una base empirica solida para las conclusiones de

la investigacion.
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3.7.2. Analisis de Documentos

De acuerdo Bernal Torres (2010), el analisis de documentos es una técnica
que se fundamenta en el uso de fichas bibliograficas, con el objetivo de examinar
la literatura y las normativas relevantes. Esta técnica es crucial en la construccion
del marco tedrico del estudio, asi como en la garantia de la calidad de la
investigacion, ya que permite sistematizar y organizar la informacion necesaria
para sustentar las argumentaciones. Ademas, contribuye a la contextualizacion del

tema de estudio, fortaleciendo asi la base tedrica de la investigacion.

3.8. INSTRUMENTOS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS.

De acuerdo a Bernal Torres (2016), En la actualidad, la investigacion cientifica
proporciona una amplia gama de técnicas e instrumentos destinados a la recoleccion de
datos en el trabajo de campo de cualquier estudio. La seleccion de las técnicas mas
adecuadas depende del método y tipo de investigacion a realizar. Segiin Mufioz Giraldo
etal. (2001), en el enfoque cuantitativo se suelen emplear diversas herramientas y técnicas
para la obtencion de informacion, ajustadas a las necesidades especificas de cada estudio
que son las siguientes: Encuestas, Entrevistas, Observacion sistemadtica, Escalas de
actitudes, Andlisis de contenido, Grupos focales y grupos de discusion, Pruebas de

rendimiento, Inventarios, cuestionarios y otros.

De acuerdo con lo expuesto por los autores, en esta investigacion de enfoque
cuantitativo se empled el cuestionario como técnica principal de recoleccion de datos,
seleccionada en funcidn de los objetivos y la naturaleza del problema de investigacion.
Esta herramienta permitido obtener informacion precisa y estructurada para el analisis

posterior.
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Las respuestas del cuestionario se organizaron utilizando una escala de Likert,
donde se asignan valores numéricos a cada categoria de respuesta: “Siempre”
corresponde a 5, “Casi siempre” a 4, “En ocasiones” a 3, “Casi nunca” a 2, y “Nunca” a
1, lo que permiti6 clasificar y medir las percepciones o actitudes de los encuestados de
manera estructurada y gradual. Esta categorizacion facilito el analisis cuantitativo de los
datos, proporcionando una comprension mas detallada de las opiniones recogidas en la

investigacion.
3.9. CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO O INSTRUMENTO

En esta investigacion se aplico el coeficiente alfa de Cronbach para analizar la
confiabilidad o consistencia interna de las escalas o items presentes en el cuestionario. En
términos sencillos, el alfa de Cronbach evalua la fiabilidad de un cuestionario. Este
coeficiente, propuesto por Lee Cronbach en 1951, se calcula mediante la siguiente

férmula.

K 2512
=—— (1 - &=
* ( Sr2

Donde:

e K = Numero de items del instrumento
e )'s;2= Sumatoria de las varianzas de los items
e Sr? = Varianza total del Instrumento

e a = Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

Segun Pérez Ledn (2024), los resultados del coeficiente de confiabilidad se
interpretan de manera detallada en el cuadro siguiente. Este cuadro facilita la comprension
de los diferentes niveles de confiabilidad, ofreciendo un marco referencial util para

evaluar la calidad de los instrumentos empleados en la investigacion.
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Tabla 2
Rangos del alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna

a>09 Excelente
0.8<a<0.9 Buena
0.7<a<0.8 Aceptable
0.6<a<0.7 Cuestionable
0.5<a<0.6 Pobre

a<0.5 Inaceptable

Para la presente investigacion, se empleo el software estadistico IBM SPSS V.26
para calcular el coeficiente alfa de Cronbach, lo que facilito la evaluacion de la
confiabilidad de las escalas presentes en el cuestionario. Mediante este analisis, se obtuvo
el resultado siguiente, que resulta crucial para garantizar la validez del instrumento de

medicion utilizado en el estudio.

3.9.1. Estadisticas de fiabilidad alfa de Cronbach

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
,973 39

Nota: Base de datos de IBM SPSS V.26

El anélisis muestra que las 39 preguntas aplicadas a 266 servidores y funcionarios
de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno alcanzaron un valor de 0.973 en el
coeficiente Alfa de Cronbach, lo que indica una excelente consistencia interna. Este
resultado avala la calidad del instrumento utilizado, asegurando que los datos

recolectados a través de la encuesta sean considerados fiables y validos para su anélisis.
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3.10. PROCESAMIENTO DE DATOS

En este estudio se aplicd la estadistica descriptiva para examinar los datos
obtenidos de una encuesta realizada a 266 servidores y funcionarios de la Universidad
Nacional del Altiplano. Con el propdsito de interpretar los resultados de manera efectiva,
se utilizaron frecuencias, porcentajes y porcentajes acumulados. Las frecuencias indican
la cantidad de veces que cada respuesta aparece en los datos, proporcionando una vision
clara de las tendencias predominantes. Los porcentajes convierten estas frecuencias en
proporciones relativas al total de respuestas, facilitando la comparacion entre diferentes
categorias. Por ultimo, los porcentajes acumulados reflejan la suma progresiva de los
porcentajes, permitiendo visualizar la distribucion acumulada de las respuestas y
comprender mejor el comportamiento general de los datos en cada categoria. Estos
resultados fueron presentados en tablas y figuras, lo cual facilita su interpretacion y

comprension de los patrones detectados.

En este estudio también se aplic la estadistica inferencial mediante un analisis de
correlacion para examinar la relacion entre la variable independiente (Sistema de Control
Interno) y la variable dependiente (Gestion de Recursos Humanos). La correlacion es una
técnica que cuantifica el grado y direccion de asociacion entre dos variables, siendo el
coeficiente de correlacion de Pearson la medida mas utilizada para este fin. Este analisis
permitio evaluar la relacion entre las variables, asi como aceptar o rechazar la hipdtesis
de investigacion con base en la significancia estadistica del coeficiente obtenido, lo que
aporta una base objetiva para validar o refutar las hipdtesis planteadas. Todo el proceso
se realizo utilizando el software SPSS version 26. A continuacion, se presenta la formula

del coeficiente de correlacion de Pearson.
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NXxy — (Zx)(2y)
VIZx2 — (Zx)?] [NEy? — (Zy)?]

r =

Donde:

e N = Numero de elementos

e Xxy = La suma de los productos de las puntuaciones
e Yx = La suma de puntuacion x

e Xy =Lasuma de puntuaciony

e >x2 = Suma de cuadrados puntuacion x

e Xy2 = Suma de cuadrados puntuacion y

De acuerdo Herndndez Sampieri et al. (2014), la interpretacion de los valores del

coeficiente de correlacion de Pearson es la siguiente:

e —0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

e —0.75 = Correlacion negativa considerable.
e —0.50 = Correlacion negativa media.

e —0.25 = Correlacion negativa débil.

e —0.10 = Correlacion negativa muy débil.

e = No existe correlacion alguna entre las variables.
e +0.10 = Correlacion positiva muy débil.

e +0.25 = Correlacion positiva débil.

e +0.50 = Correlacion positiva media.

e +0.75 = Correlacion positiva considerable.
e +0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

e +1.00 = Correlacion positiva perfecta
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‘ﬂ, UNIVERSIDAD

3.11. VARIABLES

3.11.1. Variable de la Hipotesis General

o Variable Independiente
o Sistema de Control Interno
. Variable Dependiente

o Gestion de Recursos Humanos

3.11.2. Variable de la Hipdtesis Especifica

. Hipotesis Especifica 1
o Variable Independiente
= Sistema de Control Interno
o Variable Dependiente
=  Gestion de Empleo
o Hipotesis Especifica 2
o Variable Independiente
= Sistema de Control Interno
o Variable Dependiente
=  Gestion del Rendimiento

3.12. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Los resultados obtenidos en este estudio han sido analizados e interpretados a
través de tablas estadisticas y figuras disenadas para facilitar una comprension clara y
detallada. La presentacion visual de los datos permite observar patrones y tendencias
relevantes, lo que contribuye a alcanzar conclusiones solidas y fundamentadas en la

informacion presentada.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentaran los resultados obtenidos de la investigacion
llevada, junto con un analisis, evaluacion e interpretacion detallada de los mismos. Este
enfoque permitira responder a las preguntas planteadas al inicio del estudio, en funcién
de los objetivos establecidos, asegurando asi que cada hallazgo se alinee con los objetivos

de investigacion propuestas.
4.1. RESULTADOS

A partir de los datos recolectados en el transcurso de esta investigacion, se
presentan a continuacion los resultados obtenidos, con el propdsito de responder a cada
una de las preguntas formuladas. Este analisis permitira alcanzar los objetivos propuestos

y, finalmente, confirmar o refutar las hipotesis establecidas en el estudio.

Con el fin de cumplir con los objetivos propuestos, se utilizé como referencia el
cuestionario de la Directiva del Sistema de Control Interno en el area de Recursos
Humanos. Esta herramienta facilitd una vision mas amplia sobre el estado actual del

Sistema de Control Interno, cuyos resultados se presentan a continuacion.
4.1.1. Objetivo General

Determinar la Influencia del Sistema de Control Interno en la Gestion de
Recursos Humanos de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, periodos

2021 —2022.

Pregunta N° 01. ;En la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, existe

un compromiso de la alta direccion con el Sistema de Control Interno
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Tabla 4

¢Existe un compromiso de la alta direccion con el sistema de control interno?

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 25 9.4 94 94
Casl 70 26.3 26.3 35.7
nunca
En 86 323 32.3 68.0
ocasiones
Casi 68 25.6 25.6 936
Slempre
Siempre 17 6.4 6.4 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
Figural

¢ Existe un compromiso de la alta direccion con el sistema de control interno?

40

30

20

Porcentaje

32,33%
26,32%
10
0
Munca Casi nunca En ocaciones Casi siempre Siempre

Nota: Tabla N° 4
Interpretacion y Analisis

De acuerdo a la Tabla N° 3 y la Figura N° 1 se presentan los resultados
obtenidos. La categoria En ocasiones mostr6 la mayor frecuencia, con 86
respuestas que representa el 32.3%, lo que indica que un nimero significativo de
funcionarios y servidores percibe que el compromiso de la alta direccion con el

sistema de control interno es intermitente y no constante. La categoria Casi nunca,
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con 70 respuestas equivale al 26.3%, refleja que una parte considerable de los

encuestados considera este compromiso insuficiente.

Asimismo, Casi siempre fue seleccionada por 68 trabajadores que
representa el 25.6%, sugiriendo que un grupo notable percibe un compromiso mas
frecuente, pero no plenamente constante. Finalmente, las categorias extremas,
Nunca y Siempre, registraron 25 (9.4%) y 17 (6.4%) respuestas, respectivamente,
evidenciando que solo un pequefio porcentaje de participantes percibe el

compromiso de manera completamente negativa o positiva.

Pregunta N° 2. ;Usted conoce los documentos normativos de gestion

institucional? (MOF, ROF, CAP, ORGANIGRAMA).

Tabla b

Documentos normativos de gestion institucional

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 4 1.5 15 15
Casi nunca 45 16.9 16.9 18.4
En ocasiones 73 27.4 27.4 459
Casi siempre 81 30.5 30.5 76.3
Siempre 63 23.7 23.7 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 2

Documentos normativos de gestion institucional
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Nota: Tabla N° 5

Interpretacion y Analisis

Seglin el andlisis de la Tabla N° 4 y la Figura N° 2, la categoria Casi
siempre alcanzé la mayor frecuencia con 81 respuestas que representa el 30.5%,
lo cual indica que una porcién significativa de los encuestados tiene un
conocimiento relativamente frecuente sobre los documentos normativos de
gestion institucional. No obstante, el porcentaje muestra que aiin hay oportunidad
para ampliar este conocimiento entre los servidores. La categoria En ocasiones se
ubica en segundo lugar con 73 respuestas equivale el 27.4%, lo que refleja que
varios participantes solo estan familiarizados con estos documentos de manera

esporadica.

Asimismo, Siempre fue elegida por 63 personas que representa 23.7%,
representando un grupo notable que afirma conocer plenamente estos documentos.
Por otro lado, las categorias Casi nunca y Nunca registraron 45 (16.9%) y 4 (1.5%)

respuestas, respectivamente, sefialando un sector menor pero relevante que
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manifiesta no tener un conocimiento adecuado de estos documentos. En conjunto,
los resultados sugieren que, aunque la mayoria de los encuestados posee algiin
nivel de familiaridad con los documentos normativos, es necesario reforzar su
difusion y ofrecer capacitaciones para lograr una comprension uniforme en toda

la institucidn.

Pregunta N° 3 ;La alta direccion de la Universidad Nacional del Altiplano
— Puno, promueve la implementacion y el mantenimiento del sistema de control

interno?

Tabla 6

Implementacion y el mantenimiento del sistema de control interno

. Frecuenc . Porcentaje Porcentaje
Categoria - Porcentaje e
ia valido acumulado
Nunca 16 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 93 35.0 35.0 41.0
En 59 22.2 22.2 63.2
ocasiones
casl 79 29.7 29.7 92.9
siempre
Siempre 19 7.1 7.1 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 3

Implementacion y el mantenimiento del sistema de control interno
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Nota: Tabla N° 6

Interpretacion y Analisis

De acuerdo con el analisis de la Tabla N° 6 y la Figura N° 3, la categoria
Casi nunca presenta la mayor frecuencia, con 93 respuestas representa el 35.0%,
lo que indica que una parte significativa de los funcionarios y servidores percibe
una falta de compromiso constante de la alta direccion en cuanto a la promocion
del sistema de control interno. Este hallazgo sugiere una percepcion general de
insuficiencia en los esfuerzos en esta area. La segunda categoria mas frecuente,
Casi siempre, fue seleccionada por 79 trabajadores que representa el 29.7%, lo
cual muestra que un grupo considerable percibe ciertos esfuerzos por parte de la
alta direccién, aunque de forma no totalmente consistente. La categoria En
ocasiones, con 59 respuestas representa el 22.2%, sugiere que una proporcion
relevante observa este compromiso de manera intermitente. En los extremos,
“Siempre” y “Nunca” registraron 19 (7.1%) y 16 (6.0%) respuestas,
respectivamente, reflejando que solo una pequefia porcion de los encuestados

percibe el compromiso de forma completamente positiva o negativa.
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En conjunto, estos resultados sugieren que la percepcion generalizada
sobre el compromiso de la alta direccion con el sistema de control interno es
parcial o inconsistente, lo que pone de manifiesto la necesidad de fortalecer y
mantener un compromiso mas constante y visible para consolidar una cultura

organizacional s6lida en torno a este sistema.

Pregunta N° 4 ;En la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, la alta
direccion establece y comunica la importancia del sistema de control interno para

la gestion de recursos humanos?

Tabla 7
Importancia del sistema de control interno para la Gestion de Recursos

Humanos.

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje 1
véalido acumulado

Nunca 31 11.7 11.7 11.7
Casi nunca 42 15.8 15.8 27.4
En ocasiones 98 36.8 36.8 64.3
Casi siempre 83 31.2 31.2 95.5
Siempre 12 4.5 4.5 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 4
Importancia del sistema de control interno para la Gestion de Recursos

Humanos.
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Nota: Tabla N° 7

Interpretacion y Analisis

Segun el analisis de la Tabla N° 7 y la Figura N° 4, la categoria En
ocasiones representa la mayor frecuencia, con 98 respuestas que representa el
36.8%. Esto sugiere que una parte significativa de los funcionarios y servidores
percibe que la alta direccion establece y comunica la importancia del sistema de
control interno de manera esporadica, sin una continuidad suficiente. La categoria
Casi siempre, con 83 respuestas que representa el 31.2%, indica que un grupo
relevante observa una promocioén mas regular, aunque no totalmente consistente,

por parte de la alta direccion.

Las categorias Casi nunca y Nunca tuvieron 42 (15.8%) y 31 (11.7%)
respuestas, respectivamente, lo que muestra que una proporcion significativa de
los encuestados considera que la comunicacion de la alta direccion sobre la
relevancia del sistema de control interno en la gestion de recursos humanos es

insuficiente o nula. Por ultimo, solo 12 personas que representa el 4.5%
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seleccionaron Siempre, indicando que pocos perciben un compromiso continuo

en este ambito.

En conjunto, estos resultados apuntan a que, si bien existe cierto nivel de
comunicacion sobre la importancia del sistema de control interno en la gestion de
recursos humanos, este esfuerzo parece ser inconsistente. Esto resalta la necesidad
de una estrategia de comunicacion mas clara y sostenida por parte de la alta

direccion.

Pregunta N° 5 ;En la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, la alta
direccion proporciona los recursos necesarios para el funcionamiento del sistema

de control interno en la gestién de recursos humanos?

Tabla 8
Funcionamiento del sistema de control interno en la gestion de recursos

humanos

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 20 7.5 7.5 7.5
Casi nunca 73 27.4 27.4 35.0
En ocasiones 123 46.2 46.2 81.2
Casi siempre 44 16.5 16.5 97.7
Siempre 6 2.3 2.3 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

68

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Figura 5
Funcionamiento del sistema de control interno en la gestion de recursos

humanos
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Nota: Tabla N° 8

Interpretacion y Analisis

De acuerdo con el andlisis de la Tabla N° 8 y la Figura N° 5, la categoria
En ocasiones es la de mayor frecuencia, con 123 respuestas que representa el
46.2%. Esto indica que casi la mitad de los trabajadores administrativos perciben
que la alta direccion proporciona recursos para el sistema de control interno de
manera esporadica y sin una regularidad constante. Este resultado sugiere una
percepcion de falta de consistencia en el respaldo de la alta direccion hacia los

recursos destinados al control interno en el area de recursos humanos.

La categoria Casi nunca fue seleccionada por 73 trabajadores representa el
27.4%, revelando que un sector significativo de los encuestados percibe un apoyo
limitado en cuanto a recursos para el sistema de control interno. La categoria Casi
siempre, con 44 respuestas equivale el 16.5%, representa a una minoria que
percibe un respaldo mas frecuente, aunque no completamente constante, de parte
de la alta direccion. En los extremos, Nunca y Siempre registraron 20 (7.5%) y 6

(2.3%) respuestas, respectivamente, lo cual muestra que solo una pequefa
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fraccion de los encuestados percibe el respaldo de la alta direcciéon como

totalmente ausente o plenamente presente.

En conjunto, estos resultados reflejan que, aunque se asignan algunos
recursos al control interno en recursos humanos, la percepcion generalizada es de
insuficiencia y falta de consistencia en dicho apoyo. Esto resalta la necesidad de
un compromiso mas estructurado y constante por parte de la alta direccion para
asegurar la adecuada provision de recursos y el buen funcionamiento del sistema

de control interno.

Pregunta N° 6 ;La Universidad Nacional del Altiplano - Puno
proporciona capacitacion al personal en los controles internos y en las politicas y

procedimientos de la organizacion?

Tabla 9

Capacitacion al personal

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 45 16.9 16.9 16.9
Casi nunca 102 38.3 38.3 55.3
En ocasiones 89 335 335 88.7
Casi siempre 28 10.5 10.5 99.2
Siempre 2 0.8 0.8 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 6

Capacitacion al personal

Porcentaje
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Nota: Tabla N° 9

Interpretacion y Analisis

De acuerdo con el andlisis de la Tabla N° 9 y la Figura N° 6, la categoria
Casi nunca es la de mayor frecuencia, con 102 respuestas que representa el 38.3%.
Esto indica que una proporcion considerable de los encuestados percibe que la
capacitacion en temas de control interno es practicamente inexistente, lo cual
sugiere una falta de atencion sostenida hacia un aspecto clave para la eficacia

organizacional y el cumplimiento normativo.

La siguiente categoria en frecuencia, En ocasiones, fue seleccionada por
89 trabajadores equivale al 33.5%, lo que refuerza la percepcion de que la
capacitacion se ofrece solo de forma esporddica, sin establecerse como una

politica continua ni como un compromiso regular por parte de la institucion.

Las categorias Nunca y Casi siempre muestran una diferencia notable, con
45 respuestas (16.9%) y 28 respuestas (10.5%), respectivamente. En el extremo
opuesto, Siempre obtuvo apenas 2 respuestas que representa el 0.8%, lo que indica
que solo un minimo porcentaje considera la capacitacidon como una practica

constante y bien integrada en la institucion.
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Por lo descrito en los parrafos precedentes, estos resultados evidencian una
percepcion clara de insuficiencia en la capacitacion del personal en controles
internos y en politicas organizacionales. La alta frecuencia de respuestas en Casi
nunca y En ocasiones subraya la necesidad de una politica mas solida y
estructurada de formacidn continua, que permita al personal estar mejor preparado

para cumplir con los estandares de control interno y las politicas institucionales.

Pregunta N° 7 ;La Universidad Nacional del Altiplano - Puno cuenta con
un proceso formal para identificar los riesgos que pueden afectar a la gestion de

recursos humanos?

Tabla 10

Proceso formal para identificar los riesgos en la Gestion de Recursos Humanos

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 46 17.3 17.3 17.3
Casi nunca 93 35.0 35.0 52.3
En ocasiones 79 29.7 29.7 82.0
Casi siempre 44 16.5 16.5 98.5
Siempre 4 1.5 1.5 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura7

Proceso formal para identificar los riesgos en la Gestion de Recursos Humanos
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Nota: Tablan N° 10

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 10 y la Figura N° 7 muestra que la categoria Casi
nunca presenta la mayor frecuencia, con 93 respuestas que representa el 35.0%.
Esto sugiere que un numero significativo de encuestados percibe que la
universidad cuenta rara vez con un proceso formal para identificar riesgos en la
gestion de recursos humanos, reflejando una percepcion de falta de

procedimientos formales y de prevencion estructurada en esta area.

La segunda categoria en frecuencia, En ocasiones, con 79 respuestas que
representa el 29.7%, sugiere que algunos empleados consideran que existen
ciertos procesos de identificacion de riesgos, aunque se aplican de manera

esporadica y sin consistencia, lo que afecta la efectividad de la gestion de riesgos.

En las categorias extremas, Nunca recibi6 46 respuestas que representa el
17.3%, mientras que Casi siempre y Siempre obtuvieron 44 (16.5%) y 4 (1.5%)
respuestas, respectivamente. Esto indica que solo una pequefia fraccion de

encuestados percibe un compromiso regular o constante en la identificacion de
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riesgos, mientras que una minoria significativa considera que estos procesos estan

completamente ausentes.

En conjunto, estos resultados sugieren una percepcion de insuficiencia en
la identificacion de riesgos en la gestion de recursos humanos, con una mayoria
de encuestados sefialando que los esfuerzos son intermitentes o casi inexistentes.
Este hallazgo resalta la necesidad de establecer y formalizar un proceso continuo
y bien estructurado de gestion de riesgos, que fortalezca la capacidad de la
universidad para mitigar posibles impactos adversos en su area de recursos

humanos.

Pregunta N° 8 ;El proceso de identificacion de riesgos de la Universidad

Nacional del Altiplano - Puno se realiza de manera periddica?

Tabla 11

Identificacion de Riesgos

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 51 19.2 19.2 19.2
Casi nunca 74 27.8 27.8 47.0
En ocasiones 101 38.0 38.0 85.0
Casi siempre 38 14.3 14.3 99.2
Siempre 2 0.8 0.8 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 8

Identificacion de Riesgos
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Nota: Tabla N° 11

Interpretacion y Analisis

De acuerdo con el analisis de la Tabla N° 11 y la Figura N° 8, la categoria
En ocasiones tiene la mayor frecuencia, con 101 respuestas que representa el
38.0%. Esto indica que, para una gran parte de los encuestados, el proceso de
identificacion de riesgos en la universidad se lleva a cabo de manera esporadica,
evidenciando una falta de consistencia en la aplicacion regular de este proceso

fundamental para la gestion de riesgos.

La segunda categoria en frecuencia, Casi nunca, con 74 respuestas
representa el 27.8%, sugiere que otro grupo significativo percibe que este proceso
casi no se implementa, lo cual refleja una percepcion de informalidad en la

periodicidad de su aplicacion.

Ademas, la categoria Nunca obtuvo 51 respuestas que equivale el 19.2%,
lo que sefiala que una proporcion considerable de encuestados no observa que se
realice el proceso de identificacion de riesgos en absoluto. En los extremos, las

categorias Casi siempre y Siempre registraron 38 (14.3%) y 2 (0.8%) respuestas,
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respectivamente, mostrando que solo una pequefia minoria percibe el proceso

como regular o constante.

En conjunto, estos resultados revelan una percepcion general de falta de
periodicidad en la identificacion de riesgos en la Universidad Nacional del
Altiplano - Puno. La alta frecuencia de respuestas en las categorias En ocasiones
y Casi nunca resalta la necesidad de establecer un proceso de identificacion de
riesgos periddico y sistematico, fortaleciendo asi la capacidad de la universidad

para anticipar y mitigar riesgos de manera efectiva.

Pregunta N° 9 ;en el proceso de andlisis de riesgo se analiza si los
funcionarios y servidores podrian sentirse motivados, influenciados, inducidos o

presionados a aceptar sobornos (coimas) o experimentar conflicto de intereses?

Tabla 12

Conflicto de Interés

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 96 36.1 36.1 36.1
Casi nunca 69 25.9 25.9 62.0
En 66 24.8 24.8 86.8
ocasiones
Casi siempre 35 13.2 13.2 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 9

Conflicto de Interés
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Nota: Tabla N° 12

Interpretacion y Analisis

El andlisis de la Tabla N° 12 y la Figura N° 9 muestra que la categoria
Nunca es la de mayor frecuencia, con 96 respuestas que representa el 36.1%, lo
que indica que una proporcion significativa de funcionarios y servidores perciben
que el analisis de riesgos no contempla la posibilidad de que puedan surgir
situaciones de soborno o conflictos de interés que afecten su desempefio. Esto
evidencia una importante deficiencia en el proceso de evaluacion de riesgos,

particularmente en el ambito de ética e integridad.

La categoria Casi nunca, seleccionada por 69 personas que equivale el
25.9%, refuerza la percepcion de que, en la practica, la revision de riesgos rara
vez considera influencias indebidas o conflictos de interés en la conducta de los

servidores y funcionarios.

Por otro lado, la categoria "En ocasiones", con 66 respuestas que
representa el 24.8%, sefiala que, para un nimero considerable de encuestados, el
analisis de estos aspectos se realiza de manera esporadica, sin consistencia ni

regularidad. Finalmente, Casi siempre fue marcada por 35 trabajadores que
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representa el 13.2%, lo cual muestra que una pequeiia minoria percibe que, en

ciertos casos, el andlisis de riesgos incluye factores éticos y de integridad.

En conjunto, estos resultados evidencian una considerable falta de
atencion a los aspectos éticos en el analisis de riesgos de la universidad. La alta
frecuencia de respuestas en Nunca y Casi nunca subraya la necesidad urgente de
integrar un enfoque sistematico que aborde posibles vulnerabilidades a la
corrupcion y conflictos de interés, promoviendo asi una gestion de riesgos mas

solida y ética en la institucion.

Pregunta N° 10 ;La evaluacion de riesgos en la gestion de recursos
humanos de la Universidad Nacional del Altiplano - Puno se utiliza para priorizar

las acciones de mitigacion de riesgo?

Tabla 13

Evaluacion de riesgos en la gestion de recursos humanos

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 54 20.3 20.3 20.3
Casi nunca 89 335 335 53.8
En ocasiones 82 30.8 30.8 84.6
Casi siempre 41 154 154 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 10

Evaluacion de riesgos en la gestion de recursos humanos
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Nota: Tabla N° 13

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 13 y la Figura N° 10 revela que la categoria Casi
nunca es la més frecuente, con 89 respuestas que representa el 33.5%. Esto sugiere
que una proporcion importante de funcionarios y servidores percibe que la
evaluacion de riesgos rara vez se utiliza como herramienta de priorizacion para
reducir posibles impactos negativos. Este hallazgo refleja una percepcion de poca

aplicabilidad del analisis de riesgos en la toma de decisiones de gestion.

La segunda categoria mas comun, En ocasiones, con 82 respuestas que
representa el 30.8%, indica que algunos encuestados consideran que la evaluacion
de riesgos se usa de manera intermitente, sin constituir un proceso constante o

prioritario dentro de la gestion de recursos humanos.

En las categorias extremas, Nunca recibié 54 respuestas que equivale el
20.3%, lo que refleja que una parte significativa de los encuestados no observa
que la evaluacion de riesgos se aplique en absoluto para mitigar riesgos en el area

de recursos humanos. Por otro lado, "Casi siempre", con 41 respuestas representa
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el 15.4%, muestra que una pequefia minoria percibe que el andlisis de riesgos se

usa regularmente para guiar las acciones de mitigacion.

Lo descrito, estos resultados evidencian una percepcion general de
insuficiencia en el uso de la evaluacion de riesgos como herramienta préctica para
orientar las decisiones de mitigacién en la gestion de recursos humanos. La
elevada frecuencia de respuestas en las categorias Casi nunca y En ocasiones
destaca la necesidad de establecer un enfoque més sistematico y constante, que
permita una priorizacion mas efectiva de las acciones de mitigacion de riesgos en

la universidad.

Pregunta N° 11 ;Con qué frecuencia se siguen las normativas y
procedimientos establecidos en Recursos Humanos para la toma de decisiones en

la contratacion de personal?

Tabla 14
Aplicacién de las normativas y procedimientos establecidos en Recursos

Humanos

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 22 8.3 8.3 8.3
Casi nunca 38 14.3 14.3 22.6
En ocasiones 100 37.6 37.6 60.2
Casi siempre 75 28.2 28.2 88.3
Siempre 31 11.7 11.7 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 11
Aplicacion de las normativas y procedimientos establecidos en Recursos

Humanos
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Nota: Tabla N° 14

Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 14 y la Figura N° 11 indica que la categoria En
ocasiones presenta la mayor frecuencia, con 100 respuestas que representa el
37.6%, lo cual sugiere que una parte significativa de los empleados percibe que
los procedimientos en Recursos Humanos se cumplen de forma intermitente. Esta
percepcion implica una falta de aplicacion sistematica de las normativas, lo que
podria dar lugar a variaciones en la calidad y equidad de las decisiones de
contratacion. Este hallazgo es relevante, ya que la adherencia a las normativas de
contratacion facilita procesos estandarizados que minimizan el riesgo de

decisiones subjetivas o basadas en criterios inconsistentes.

La segunda categoria con mayor frecuencia, Casi siempre, con 75
respuestas que representa el 28.2%, sugiere que un grupo considerable de
encuestados percibe un cumplimiento mas frecuente de las normativas, aunque no

total. Esto podria reflejar esfuerzos en algunas éareas de la universidad por
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implementar los procedimientos de forma continua, aunque parece que esta

intencion no se extiende uniformemente en toda la institucion.

Por otra parte, las categorias Nunca y Casi nunca suman 60 respuestas que
presenta el 22.6%, lo cual es significativo, ya que una porcion relevante de los
encuestados considera que las normativas se siguen rara vez. Este hallazgo resulta
preocupante, pues alrededor de una cuarta parte de los participantes percibe una
ausencia de normativas en la toma de decisiones, lo que sugiere puntos débiles en

la implementacion de procesos formales en Recursos Humanos.

Finalmente, la categoria “Siempre” fue seleccionada por 31 trabajadores
que representa el 11.7%, lo que indica que solo una minoria percibe que la
aplicacion de normativas y procedimientos de contratacién es una practica
constante. Esta baja proporcion refleja una falta de consistencia en la adhesion a
las normativas, lo cual es preocupante desde el punto de vista de la calidad y

eficiencia organizacional.

De la interpretacion obtenidos indican una aplicacion inconsistente de las
normativas y procedimientos en recursos humanos. Aunque un porcentaje
relevante de los encuestados considera que el cumplimiento es frecuente o
constante (con las categorias Casi siempre y Siempre acumulando un 39.9%, la
mayoria muestra una inclinacioén hacia opciones que reflejan un cumplimiento
irregular o limitado. Esto sugiere una divergencia en la percepcion del personal
sobre la adherencia normativa, lo cual podria reflejar una cultura organizacional
disgregada en términos de cumplimiento de los procedimientos formales de

contratacion.
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Pregunta 12 ;Con qué frecuencia se implementan controles preventivos

para reducir el riesgo de errores en la gestion de recursos humanos?

Tabla 15

Implementacion de Controles Preventivos en la Gestion de Recursos Humanos

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nunca 14 5.3 53 53
Casi nunca 82 30.8 30.8 36.1
En ocasiones 113 425 425 78.6
Casi siempre 53 19.9 19.9 98.5
Siempre 4 1.5 1.5 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
Figura 12

Implementacion de Controles Preventivos en la Gestion de Recursos Humanos
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Nota: Tabla N° 15

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 15 y la Figura N° 12 muestra que la opciéon mas
seleccionada fue En ocasiones, con 113 respuestas que representa el 42.5%, lo
cual sugiere que los controles preventivos se aplican de forma intermitente y sin

una regularidad establecida. Este resultado apunta a que la mayoria de los
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encuestados percibe una falta de consistencia en la implementacion de controles
preventivos, lo que podria dejar la gestion de recursos humanos mas expuesta a

errores y riesgos operativos.

La segunda respuesta mas frecuente fue Casi nunca, con 82 respuestas que
representa el 30.8%, lo que refuerza la percepcion de que estos controles se
emplean con poca frecuencia. Esto puede interpretarse como una indicacion de
que una proporcion importante del personal considera insuficiente el compromiso
con la mitigacion de riesgos en recursos humanos, situacién que podria afectar la

efectividad en la administracion de este recurso esencial.

En los extremos de la escala, Nunca y Siempre registraron 14 (5.3%) y 4
(1.5%) respuestas, respectivamente, reflejando que solo una pequefia minoria
observa una implementacion completa o nula de los controles preventivos. La
categoria Casi siempre, con 53 respuestas que representa el 19.9%, indica que
algunos encuestados perciben una frecuencia de aplicacion cercana a la

regularidad, aunque sin llegar a una implementacion continua.

En sintesis, los resultados sugieren una aplicacion inconsistente de los
controles preventivos en la gestion de recursos humanos. La alta proporcion de
respuestas en “En ocasiones” y “Casi nunca” (sumando un 73.3%) pone de relieve
una percepcion generalizada de insuficiencia en las practicas de prevencion de
errores, lo que podria deberse a la ausencia de procedimientos estandarizados y
una cultura organizacional que no enfatiza uniformemente la importancia de la

prevencion de riesgos en todos los niveles de la universidad.
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Pregunta N° 13 ;Con qué frecuencia se realizan revisiones periddicas de
las normativas y procedimientos de gestion de recursos humanos para asegurar su

eficacia?

Tabla 16

Revisién Periddica de Normativas en la Gestion de Recursos Humanos

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nunca 23 8.6 8.6 8.6
Casi nunca 69 25.9 25.9 34.6
En ocasiones 108 40.6 40.6 75.2
Casi siempre 60 22.6 22.6 97.7
Siempre 6 2.3 2.3 100.0
Total 266 100.0 100.0

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 13

Revisién Periédica de Normativas en la Gestién de Recursos Humanos
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Nota: Tabla N° 16

Interpretacion y Analisis
El andlisis de la Tabla N° 16 y la Figura N° 13 revela que la opcion mas

seleccionada fue En ocasiones, con 108 respuestas que representa el 40.6%, lo

que sugiere que una parte considerable de los encuestados percibe que las
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revisiones de normativas se realizan de manera esporadica. Este resultado senala
una posible falta de consistencia en los esfuerzos por evaluar y mejorar los
procedimientos en el area de recursos humanos, lo cual podria limitar la capacidad
de la universidad para adaptarse a las demandas cambiantes y optimizar la gestion

de RR.HH.

La segunda categoria mas frecuente fue Casi nunca, con 69 respuestas que
representa el 25.9%, reforzando la percepcion de que el proceso de revision de
normativas se lleva a cabo de forma irregular. Esto sugiere que, para una parte
significativa de los encuestados, las normativas en recursos humanos no pasan por
un proceso de evaluacidon continua, lo cual podria resultar en la permanencia de

practicas desactualizadas o poco efectivas dentro de la institucion.

En cuanto a las categorias extremas, Nunca obtuvo 23 respuestas que
acumula un 8.6%, indicando que un grupo menor de encuestados considera que
estas revisiones no se realizan en absoluto. Por otro lado, Casi siempre y Siempre
alcanzaron 60 repuestas (22.6%) y 6 (2.3%) respuestas, respectivamente, lo cual
muestra que solo un pequefio sector percibe cierta constancia en la revision de

normativas, aunque no en el marco de una practica estandarizada.

Estos resultados apuntan a una percepcion general de irregularidad en la
revision de normativas y procedimientos en el area de recursos humanos, con un
66.5% de las respuestas concentradas En ocasiones y Casi nunca. Esto sugiere
que, aunque existen algunos esfuerzos, no se cuenta con una politica robusta que
asegure revisiones periodicas, lo cual podria afectar la efectividad en la gestion de

esta area.
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Pregunta N° 14 ;En qué medida se utiliza la informacion producida en

recursos humanos para mejorar los procesos y la eficiencia organizativa?

Tabla 17

Uso de informacion de Recursos Humanos para Mejorar Procesos

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 24.00 9.02 9.02 9.02
Casi nunca 84.00 31.58 31.58 40.60
En ocasiones 103.00 38.72 38.72 79.32
Casi siempre 49.00 18.42 18.42 97.74
Siempre 6.00 2.26 2.26 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 14

Uso de informacion de Recursos Humanos para Mejorar Procesos
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Nota: Tabla N° 17

Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 17 y la Figura N° 14 muestra que el 38.72% de
los encuestados seleccion6 la categoria En ocasiones, lo cual indica que, para
muchos, la informacién generada en el area de recursos humanos es utilizada de
manera esporadica, sin una aplicacion constante o sistematica en los esfuerzos de

mejora organizativa. Este hallazgo sugiere que, si bien se produce informacion
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relevante, esta no se emplea de forma continua para impulsar la eficiencia
organizativa, lo cual podria reflejar una ausencia de procesos formalizados para el

aprovechamiento de dichos datos en la toma de decisiones.

La segunda categoria mas frecuente fue Casi nunca, con un 31.58%,
reforzando la percepcion de que la informacidon generada en recursos humanos
tiene un uso limitado y no se integra de manera consistente en la planificacion y
mejora de los procesos organizacionales. En las categorias extremas, Nunca y
Siempre recibieron un 9.02% y un 2.26% de las respuestas, respectivamente. Esto
indica que, para algunos encuestados, la informacion de recursos humanos nunca
es utilizada en la mejora organizativa, mientras que solo un pequefio porcentaje

considera que este tipo de informacion se emplea de forma regular y sistematica.

La categoria Casi siempre fue seleccionada por el 18.42% de los
encuestados, lo que sugiere que, aunque algunos perciben un esfuerzo visible para
utilizar los datos de recursos humanos, alin no se logra un uso consistente y

prioritario en los procesos de mejora.

En conjunto, estos resultados reflejan una tendencia hacia un uso ocasional
o restringido de la informacion generada en recursos humanos. Las respuestas en
las categorias En ocasiones y Casi nunca suman un 70.3%, lo cual evidencia una
carencia en la integracion de la informacion en la gestion y mejora organizacional
de forma continua. Esto sugiere que, aunque la universidad esta generando datos
valiosos sobre recursos humanos, estos no se aprovechan de manera 6ptima para

potenciar la eficiencia organizativa.
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Pregunta N° 15 ;La UNA - Puno mediante la Gestion de recursos
humanos, cuenta con mecanismos que garantizan el adecuado suministro de

informacion para el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades?

Tabla 18
suministro de informacion para el cumplimiento de sus funciones y

responsabilidades para los funcionarios y Servidores

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nunca 34.00 12.78 12.78 12.78
Casi nunca 66.00 24 .81 2481 37.59
En ocasiones 80.00 30.08 30.08 67.67
Casi siempre 76.00 28.57 28.57 96.24
Siempre 10.00 3.76 3.76 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 15
Suministro de informacion para el cumplimiento de sus funciones y

responsabilidades para los funcionarios y Servidores
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Nota: Tabal N° 18
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Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 18 y la Figura N° 15 revela que la categoria mas
seleccionada es En ocasiones, con 80 respuestas que representa el 30.08%, lo que
sugiere que, para muchos encuestados, los mecanismos de suministro de
informacién en el area de recursos humanos funcionan de manera intermitente,

sin una consistencia o regularidad establecida.

La segunda categoria con mayor frecuencia es Casi siempre, alcanzando
76 respuestas que representa el 28.57%, lo cual indica que una parte significativa
de los encuestados percibe un uso mas constante de estos mecanismos, aunque sin
llegar a ser completamente regular. Esto podria interpretarse como la existencia
de ciertos canales de informacion que operan con eficacia en algunas areas, pero

no de manera uniforme en toda la organizacion.

En los extremos, Nunca y Siempre recibieron 34 (12.78%) y 10 (3.76%)
respuestas, respectivamente. Esto sugiere que una minoria considera que los
mecanismos de informacion son practicamente inexistentes, mientras que solo un
pequefio porcentaje percibe que estos funcionan de manera 6ptima y continua. La
categoria Casi nunca, con 66 respuestas que representa el 24.81%, también resulta
significativa, indicando que, para un sector considerable, dichos mecanismos rara
vez aseguran una disponibilidad adecuada de informacion para el desempefio de

sus funciones.

En resumen, los resultados reflejan una percepcion generalizada de
insuficiencia o falta de consistencia en los mecanismos de suministro de
informacion en la universidad. Las respuestas acumuladas en las categorias En

ocasiones y Casi siempre, que suman un 58.65%, sugieren que, aunque los canales
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de comunicacion existen, su funcionamiento es irregular. Esto podria evidenciar
una carencia de estandarizacion en los procesos de recursos humanos relacionados
con la comunicacion de informacion, afectando potencialmente la eficiencia en el

cumplimiento de funciones en diversas areas de la universidad.

Pregunta 16 ;Con qué frecuencia se utilizando el canal de denuncias para

informar sobre conductas inapropiadas en el entorno laboral?

Tabla 19

Frecuencia de Uso del Canal de Denuncias Laborales

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 62.00 23.31 23.31 23.31
Casi nunca 88.00 33.08 33.08 56.39
En ocasiones 67.00 25.19 25.19 81.58
Casi siempre 47.00 17.67 17.67 99.25
Siempre 2.00 0.75 0.75 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 16

Frecuencia de Uso del Canal de Denuncias Laborales
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Nota: Tabla N° 19
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Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 19 y la Figura N° 16 revela que la categoria Casi
nunca fue la mas seleccionada, con 88 respuestas que representa el 33.08%, lo que
indica que una proporcion considerable de los encuestados utiliza el canal de
denuncias solo en contadas ocasiones. Esta tendencia sugiere que dicho canal no
se emplea de manera regular para reportar conductas inapropiadas, lo cual podria
ser consecuencia de una falta de confianza en su efectividad o de una promocion

insuficiente sobre su disponibilidad y accesibilidad.

La segunda categoria mas frecuente fue Nunca, con 62 respuestas acumula
el 23.31%, lo que refuerza la percepcion de que una porcion significativa de los
encuestados considera que el canal de denuncias no se utiliza en absoluto o no
recurren a ¢él. Asimismo, la categoria En ocasiones obtuvo 67 respuestas que
representa el 25.19%, lo que sefiala que, para algunos, el uso de este canal es
esporadico y depende de situaciones particulares, en lugar de ser una herramienta

constante y eficaz.

En los extremos, las categorias Casi siempre y Siempre recibieron 47
(17.67%) y 2 (0.75%) respuestas, respectivamente. Esto indica que solo una
pequeiia fraccion percibe el canal de denuncias como una opcidn viable y utilizada

con regularidad, mientras que una minoria reporta su uso continuo.

La tendencia predominante en los resultados apunta a un uso infrecuente o
nulo del canal de denuncias en el entorno universitario, con un 56.39% de las
respuestas concentradas en las categorias Nunca y Casi nunca. Esto refleja una
percepcidn generalizada de que este mecanismo no se considera una herramienta
activa o confiable dentro de la cultura organizacional actual, lo que podria estar
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relacionado con barreras en su acceso, el temor a represalias o una percepcion de

ineficacia en la gestion de las denuncias.

Pregunta N° 17 ;La alta direccion utiliza la informacion del Sistema de

Control Interno para tomar decisiones?

Tabla 20

Uso de Informacion del Sistema de Control Interno en Toma de Decisiones.

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 20.00 7.52 7.52 7.52
Casi nunca 92.00 34.59 34.59 4211
En ocasiones 98.00 36.84 36.84 78.95
Casi siempre 41.00 15.41 15.41 94.36
Siempre 15.00 5.64 5.64 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 17

Uso de Informacion del Sistema de Control Interno en Toma de Decisiones.
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Nota: Tabla N° 20
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Interpretacion y Analisis

El andlisis de la Tabla N° 20 y la Figura N° 17 indica que la opcion mas
seleccionada fue En ocasiones, con 98 respuestas que representa el 36.84%, lo que
sugiere que, para un buen nimero de encuestados, la alta direccion utiliza la
informacion del Sistema de Control Interno de forma esporadica en su proceso de
toma de decisiones. Este resultado refleja una percepcion de falta de regularidad
en el uso de dicha informacion, que podria ser fundamental para una gestion mas

efectiva y para reducir los riesgos institucionales.

La segunda categoria mas frecuente fue Casi nunca, con 92 respuestas que
representa 34.59%, lo cual refuerza la idea de que el Sistema de Control Interno
desempefia un papel limitado en las decisiones estratégicas. Esto indica que, para
muchos encuestados, la alta direccidon rara vez recurre a esta herramienta de
gestion para fundamentar sus decisiones, lo que sugiere una posible desconexion

entre la informacién generada y el proceso de decision ejecutiva.

En los extremos, las categorias Nunca y Siempre obtuvieron 20 (7.52%) y
15 (5.64%) respuestas, respectivamente, lo que indica que solo una minoria
percibe que la informacion del Sistema de Control Interno se emplea de manera
sistematica o no se utiliza en absoluto. La opcién Casi siempre, con 41 respuestas
acumula un total de 15.41%, revela que algunos encuestados consideran que el
uso de esta informacidon es relativamente frecuente, aunque ain carece de

consistencia total.

En conjunto, los resultados apuntan a un uso poco frecuente o irregular del
Sistema de Control Interno en la toma de decisiones por parte de la alta direccion,
con un 71.43% de las respuestas agrupadas en las categorias de En ocasiones y
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Casi nunca. Este patron sugiere que la universidad podria estar desaprovechando
un recurso importante que podria fortalecer la efectividad de la gestion y la

mitigacion de riesgos institucionales.

Pregunta N° 18 ;Con qué frecuencia se realizan revisiones continuas de
los procesos de recursos humanos para identificar posibles desviaciones de los

controles establecidos?

Tabla 21
Frecuencia de Revision Continua de los Procesos de RR.HH

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nunca 21.00 7.89 7.89 7.89
Casi nunca 99.00 37.22 37.22 4511
En ocasiones 96.00 36.09 36.09 81.20
Casi siempre 44.00 16.54 16.54 97.74
Siempre 6.00 2.26 2.26 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 18

Frecuencia de Revision Continua de los Procesos de RR.HH
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Nota: Tabal N° 21
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Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 21 y la Figura N° 18 revela que la categoria
predominante es Casi nunca, con 99 respuestas que representa el 37.22%, lo que
indica que una proporcion considerable de los funcionarios y servidores
consideran que las revisiones continuas de los procesos en recursos humanos se
realizan muy esporadicamente. Este hallazgo sugiere que los controles
establecidos en esta area no se verifican de manera regular, lo que podria conllevar

una acumulacion de desviaciones y errores en la gestion de recursos humanos.

La segunda categoria mas seleccionada, En ocasiones, con 96 respuestas
que representa el 36.09%, refuerza la idea de que estas revisiones se llevan a cabo
solo de manera intermitente y sin una frecuencia definida. Esto implica que,
aunque se realiza cierta supervision de los procesos, esta no es constante ni ha sido

institucionalizada.

En los extremos, las respuestas Nunca y Siempre obtuvieron 21 (7.89%) y
6 (2.26%) respuestas, respectivamente, reflejando que una minoria considera que
estas revisiones no se realizan en absoluto, mientras que solo un pequefio
porcentaje cree que se llevan a cabo de manera regular y continua. La categoria
Casi siempre, seleccionada por 44 encuestados que representa el 16.54%, indica
que algunos perciben un esfuerzo algo mas consistente, aunque sin llegar a ser

plenamente regular.

De los parrafos precedentes, los resultados reflejan una percepcion
generalizada de insuficiencia en la revision continua de los procesos de recursos
humanos, con un 73.31% de respuestas combinadas en las categorias Casi nunca
y En ocasiones. Esto sugiere que la mayoria de los encuestados percibe que las
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revisiones de los procesos no son lo suficientemente frecuentes para detectar y
corregir desviaciones de forma eficaz. La falta de regularidad en estas revisiones
podria estar vinculada a la ausencia de un sistema estructurado de monitoreo, lo
cual podria comprometer la eficacia de los controles establecidos en el area de

recursos humanos.

Pregunta N° 19 ;Se considera la evaluacion periddica como una

herramienta esencial para mejorar los procesos de gestion de personal?

Tabla 22

Herramienta esencial para mejorar los procesos de gestion de personal

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 41.00 15.41 15.41 15.41
Casi nunca 67.00 25.19 25.19 40.60
En ocasiones 97.00 36.47 36.47 77.07
Casi siempre 47.00 17.67 17.67 94.74
Siempre 14.00 5.26 5.26 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 19

Herramienta esencial para mejorar los procesos de gestion de personal
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Nota: Tabla N° 22
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Interpretacion y Analisis

De acuerdo con el analisis de la Tabla N° 22 y la Figura N° 19, la categoria
predominante fue En ocasiones, con 97 respuestas que representa el 36.47%, lo
que indica que muchos servidores y funcionarios consideran que la evaluacion
periddica es una herramienta util, aunque su aplicacion en la mejora de los
procesos de gestion de personal parece ser irregular y no sistematica. Esto sugiere
que, si bien la evaluacion periodica tiene un papel en el ambito de recursos

humanos, su uso no es constante ni plenamente institucionalizado.

La segunda categoria en frecuencia fue Casi nunca, con 67 respuestas que
representa el 25.19%, reflejando que un grupo de trabajadores considerable de
encuestados percibe que la evaluacion periddica se utiliza de forma limitada como
mecanismo central para la mejora de la gestion de personal. Esto implica una
percepcion de insuficiencia en la aplicacion de evaluaciones regulares, lo cual

podria restringir el desarrollo y la eficiencia en esta area dentro de la universidad.

En los extremos, las categorias Nunca y Siempre obtuvieron 41 (15.41%)
y 14 (5.26%) respuestas, respectivamente. Esto sefiala que una minoria de
servidores y funcionarios perciben que la evaluacion periddica no se emplea en
absoluto, mientras que solo un pequefio porcentaje considera que se aplica de
manera continua y prioritaria en la optimizacion de procesos. La categoria Casi
siempre, seleccionada por 47 trabajadores que representa 17.67%, sugiere que
algunos encuestados observan un uso mds regular de la evaluacion, aunque no

constante ni exhaustivo.

En general, los resultados reflejan una tendencia hacia un uso ocasional y
limitado de la evaluacion peridodica como herramienta de mejora en la gestion de
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personal, con un 61.66% de respuestas combinadas en las categorias En ocasiones
y Casi nunca. Esto sugiere que, para la mayoria de los encuestados, la evaluacion
periodica no se realiza con la frecuencia ni con el enfoque necesarios para tener
un impacto significativo en la gestion de personal. Esta percepcion podria estar
vinculada a la falta de politicas o directrices claras sobre la importancia de la

evaluacion periddica en los esfuerzos de optimizacion organizacional.

Pregunta N° 20 ;Con qué frecuencia se monitorean indicadores clave de
rendimiento en recursos humanos para evaluar la eficacia de los controles

internos?

Tabla 23
Rendimiento en recursos humanos para evaluar la eficacia de los controles

internos

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 15.00 5.64 5.64 5.64
Casi nunca 111.00 41.73 41.73 47.37
En ocasiones 86.00 32.33 32.33 79.70
Casi siempre 44.00 16.54 16.54 96.24
Siempre 10.00 3.76 3.76 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 20
Rendimiento en recursos humanos para evaluar la eficacia de los controles

internos
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Nota: Tabla N° 23

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 23 y la Figura N° 20 muestra que la categoria
predominante es Casi nunca, con 111 respuestas que representa el 41.73%, lo cual
indica que una proporcion considerable de los funcionarios y servidores perciben
que el monitoreo de indicadores clave en recursos humanos es poco frecuente.
Este hallazgo sugiere una posible deficiencia en la supervision de los procesos de
control interno, lo que podria dificultar la capacidad de la universidad para
detectar y corregir desviaciones en la gestion de recursos humanos de manera

oportuna.

La segunda categoria en frecuencia, En ocasiones, con 86 respuestas que
representa el 32.33%, refuerza la percepcion de un monitoreo esporddico e
irregular. Esto implica que, aunque existen algunos esfuerzos para evaluar el
desempefio en recursos humanos, estos no se realizan de manera continua ni han

sido institucionalizados, limitando asi la efectividad del control interno.
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En los extremos, las categorias Nunca y Siempre obtuvieron 15 (5.64%) y
10 (3.76%) respuestas, respectivamente, lo cual indica que solo una minoria
considera que el monitoreo de indicadores clave de rendimiento es constante o, en
el caso opuesto, que no se realiza en absoluto. La categoria Casi siempre,
seleccionada por 44 servidores y funcionarios que acumulan el 16.54%, sugiere
que algunos encuestados observan un esfuerzo mas regular, aunque alin sin

alcanzar plena consistencia.

De lo descrito, los resultados reflejan una tendencia hacia la percepcion de
insuficiencia en el monitoreo continuo de los indicadores clave de rendimiento en
el area de recursos humanos. Con un 74.06% de respuestas combinadas en las
categorias “Casi nunca” y “En ocasiones”, queda claro que la mayoria de los
funcionarios y servidores perciben que el seguimiento de los indicadores de
control interno no estd plenamente institucionalizado ni se realiza de manera
sistematica. Esta falta de monitoreo regular podria evidenciar una carencia de
procesos definidos o de herramientas efectivas para evaluar la eficacia de los

controles en recursos humanos.

Pregunta N° 21 ;Con qué frecuencia se realizan reuniones de seguimiento

con la alta direccion para discutir los resultados y las mejoras necesarias?
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Tabla 24

Reuniones de seguimiento con la alta direccion

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 39.00 14.66 14.66 14.66
Casi nunca 76.00 28.57 28.57 43.23
En ocasiones 112.00 42.11 42.11 85.34
Casi siempre 29.00 10.90 10.90 96.24
Siempre 10.00 3.76 3.76 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 21

Reuniones de seguimiento con la alta direccion
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Munca Casinunca En ocaciones Casi siempre Siempre

Nota: Tabal N° 24

Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 24 y la Figura N° 21 indica que la categoria En
ocasiones fue la mas seleccionada, con 112 respuestas que representa el 42.11%,
lo cual sugiere que, para una gran parte de los encuestados, estas reuniones de
revision se realizan de manera esporadica y no representan una practica
sistematica ni regular. Este hallazgo apunta a una falta de consistencia en el

didlogo entre el personal y la alta direccion para revisar resultados y discutir
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posibles mejoras, lo que podria limitar la capacidad de la institucion para llevar a

cabo cambios efectivos.

La segunda categoria en frecuencia, Casi nunca, con 76 respuestas que
acumula el 28.57%, refuerza la percepcion de insuficiencia en la comunicacion
con la alta direccidon respecto a asuntos de desempeio y areas de mejora. Esto
sugiere que, para muchos encuestados, dichas reuniones son infrecuentes, lo cual
podria impactar negativamente la toma de decisiones y el seguimiento de los

objetivos estratégicos en la universidad.

En los extremos, Nunca y Siempre obtuvieron 39 (14.66%) y 10 (3.76%)
respuestas, respectivamente, lo que revela que una minoria percibe que estas
reuniones de seguimiento no ocurren en absoluto, mientras que solo un pequefio
porcentaje considera que se realizan de forma continua y sistematica. La categoria
Casi siempre, seleccionada por 29 personas que representa el 10.90%, indica que
algunos encuestados perciben un esfuerzo mas constante en la comunicacioén por

parte de la alta direccion, aunque este aiin no estd plenamente consolidado.

En términos generales, los resultados reflejan una percepcion de
insuficiencia y falta de regularidad en las reuniones de seguimiento con la alta
direccion, con un 70.68% de las respuestas acumuladas en las categorias En
ocasiones y Casi nunca. Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores
consideran que la comunicacion con la alta direccion no es una practica constante,
lo cual podria evidenciar la ausencia de una estructura formal para el monitoreo y

la revision de resultados dentro de la universidad.

Pregunta N° 22 ;Con qué frecuencia observa usted que el Sistema de
Control Interno se esta implementado en la Unidad de Recursos Humanos de la
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Universidad Nacional del Altiplano — Puno, cumple con los requisitos establecidos

en la Resolucion de Contraloria N° 073-2023-C?

Tabla 25
la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional del Altiplano —
Puno, cumple con los requisitos establecidos en la Resolucion de Contraloria N°

073-2023-C

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nunca 37.00 13.91 13.91 13.91
Casi nunca 76.00 28.57 28.57 42 .48
En ocasiones 98.00 36.84 36.84 79.32
Casi siempre 41.00 15.41 15.41 94.74
Siempre 14.00 5.26 5.26 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 22
La Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional del Altiplano —
Puno, cumple con los requisitos establecidos en la Resolucion de Contraloria N°

073-2023-C
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MNunca Casi nunca En ocaciones Casi siempre Siempre
Nota: Tabla N° 25
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Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 25 y la Figura N° 22 muestra que la categoria En
ocasiones fue la opcion mas seleccionada, con 98 respuestas que representa
36.84%, lo cual indica que una gran parte de los encuestados percibe el Sistema
de Control Interno en el area de recursos humanos como un esfuerzo intermitente,

aplicado de manera esporadica y sin un caracter plenamente sistematico.

La segunda categoria en frecuencia, Casi nunca, con 76 respuestas que
representa el 28.57%, refuerza la percepcion de que el cumplimiento de los
requisitos de control establecidos en la normativa es insuficiente. Este resultado
sugiere que, para muchos encuestados, el sistema de control se implementa rara
vez de manera consistente, lo que podria senalar posibles deficiencias en la gestion

o en la supervision de dicho cumplimiento.

En los extremos, Nunca y Siempre obtuvieron 37 (13.91%) y 14 (5.26%)
respuestas, respectivamente, indicando que una minoria considera que el Sistema
de Control Interno no se implementa en absoluto, mientras que solo un pequefio
porcentaje cree que se cumple de manera plena y constante. La categoria Casi
siempre, seleccionada por 41 personas que representa el 15.41%, sugiere que
algunos encuestados perciben un esfuerzo de cumplimiento relativamente

consistente, aunque no completo ni continuo.

En general, los resultados reflejan una tendencia hacia una percepcion de
insuficiencia o falta de regularidad en la implementacion de los requisitos del
Sistema de Control Interno, con un 65.41% de las respuestas concentradas en las
categorias En ocasiones y Casi nunca. Esto indica que la mayoria de los

encuestados considera que el sistema de control no se aplica de manera continua
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ni con el rigor necesario para ajustarse a la normativa establecida por la
Resolucion de Contraloria N° 073-2023-C. La falta de cumplimiento sistematico
podria reflejar deficiencias en la capacitacion, supervision o claridad de las

directrices para el personal responsable.

4.1.2. Objetivo Especificos

4.1.2.1. Objetivo Especifico 1

Evaluar la Influencia del Sistema de Control Interno en la Gestion

de Empleo en Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

Pregunta N° 23 ; Se utilizan multiples canales de reclutamiento para

atraer candidatos calificados?

Tabla 26

Canales de reclutamiento para atraer candidatos calificados

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 85.00 31.95 31.95 31.95
Casi nunca 50.00 18.80 18.80 50.75
En ocasiones 71.00 26.69 26.69 77.44
Casi siempre 46.00 17.29 17.29 94.74
Siempre 14.00 5.26 5.26 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 23

Canales de reclutamiento para atraer candidatos calificados
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Nota: Tabla N° 26

Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 26 y la Figura N° 23 revela que la
categoria Nunca fue la mas seleccionada, con 85 respuestas representa el
31.95%, lo que indica que una parte significativa de los encuestados
perciben que la universidad no utiliza una variedad de canales de
reclutamiento para captar talento calificado. Esta percepcion podria
reflejar una dependencia en unos pocos métodos de reclutamiento, lo cual
podria limitar la capacidad de la institucion para atraer candidatos con el

perfil adecuado para sus necesidades.

La segunda categoria en frecuencia, En ocasiones, con 71
respuestas representa el 26.69%, sugiere que, para algunos encuestados, el
uso de multiples canales de reclutamiento ocurre solo esporadicamente y
sin una estrategia integral ni una aplicacion constante. Esto implica que,
aunque hay ciertos esfuerzos en esta area, estos no se llevan a cabo de

manera sistematica o estandarizada.
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La categoria Casi nunca, con 50 respuestas representa el 18.80%,
refuerza la percepcion de un uso limitado de diversos canales de
reclutamiento. En los extremos, Casi siempre y Siempre obtuvieron 46
(17.29%) y 14 (5.26%) respuestas, respectivamente, lo que muestra que
solo una minoria considera que la universidad aplica de manera consistente

y diversificada una estrategia para atraer talento calificado.

En general, los resultados reflejan una tendencia hacia la
percepcion de que el uso de multiples canales de reclutamiento es escaso
o inexistente en la universidad, con un 50.75% de respuestas acumuladas
en las categorias Nunca y Casi nunca. Esto sugiere que los encuestados no
perciben una estrategia de reclutamiento amplia en la institucion, lo que
podria limitar su capacidad de competir en la captacion de talento y
restringir el acceso a candidatos de alta calidad. La falta de diversidad en
los canales de reclutamiento podria estar impactando negativamente la
capacidad de la universidad para identificar y atraer a profesionales con

habilidades y competencias especializadas.

Pregunta N° 24 ;Se realiza una evaluacion exhaustiva de las
habilidades y competencias de los candidatos durante el proceso de

seleccion?

Tabla 27
Evaluacion exhaustiva de las habilidades y competencias de los

candidatos durante el proceso de seleccién
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Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 58.00 21.80 21.80 21.80
Casi nunca 61.00 22.93 22.93 44.74
En ocasiones 84.00 31.58 31.58 76.32
Casi siempre 59.00 22.18 22.18 98.50
Siempre 4.00 1.50 1.50 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 24
Evaluacién exhaustiva de las habilidades y competencias de los

candidatos durante el proceso de seleccion
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Nota: Tabla N° 27

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 27 y la Figura N° 24 indica que las
categorias En ocasiones y Casi nunca son las mas seleccionadas, con 84
respuestas que representa el 31.58% y 61 respuestas que representa el
22.93%, respectivamente, lo cual suma un 54.51% de los encuestados que
perciben que la evaluacién exhaustiva se aplica de manera limitada o
esporadica. Este resultado sugiere una falta de consistencia en el uso de
una evaluacion exhaustiva en el proceso de seleccion, lo que podria
comprometer la calidad de las contrataciones al no permitir una
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identificacion completa de las competencias y habilidades clave en los

candidatos.

Ademas, la categoria Nunca recibido un nimero considerable de
respuestas, con 58 respuestas que representa el 21.80%, lo que implica que
una proporcion significativa de encuestados considera que no se realiza
ninguna evaluacion exhaustiva de competencias en absoluto. En contraste,
las categorias Casi siempre y Siempre recibieron 59 (22.18%) y 4 (1.50%)
respuestas, respectivamente, lo que muestra que solo una pequefia fraccion
de los encuestados percibe que la evaluacion exhaustiva se lleva a cabo

consistentemente en el proceso de seleccion.

Lo descrito, los resultados revelan una percepcion predominante de
insuficiencia y esporadicidad en la evaluacion exhaustiva de habilidades y
competencias dentro del proceso de seleccion. Con un 76.31% de
respuestas combinadas en las categorias Nunca, Casi nunca y En
ocasiones, se deduce que el proceso de seleccion en la universidad no se
implementa de manera consistente una metodologia rigurosa para evaluar
a los candidatos. Esta falta de evaluacion exhaustiva podria resultar en
contrataciones que no se alinean completamente con los perfiles
requeridos, afectando tanto el desempefio individual como la eficiencia de

los equipos de trabajo.

Pregunta N° 25 ;Se comunica sobre roles, responsabilidades y
beneficios durante el proceso de contratacion y se ofrece capacitacion
especifica en habilidades técnicas y blandas necesarias para el desempefio

del puesto a los nuevos servidores y servidoras?
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Tabla 28

Comunicacion y Capacitacion en el Proceso de Contratacion

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 76.00 28.57 28.57 28.57
Casi nunca 76.00 28.57 28.57 57.14
En ocasiones 62.00 23.31 23.31 80.45
Casi siempre 44.00 16.54 16.54 96.99
Siempre 8.00 3.01 3.01 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 25

Comunicacion y Capacitacion en el Proceso de Contratacion
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Nota: Tabla N° 28

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 28 y la Figura N° 25 muestra que las
categorias Nunca y Casi nunca fueron las mas seleccionadas, con 76
respuestas cada una que representa el 28.57%, sumando un total del
57.14% de los encuestados. Esto indica que mas de la mitad de los
participantes percibe una comunicacion limitada o casi inexistente sobre
roles y responsabilidades, asi como una falta de capacitacion especifica

para el desempefio en el puesto. Tal percepcion sugiere que el proceso de
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incorporacidn y capacitacion inicial carece de un enfoque estructurado, lo
cual podria afectar negativamente la comprension del rol, la adaptacion, y

el rendimiento de los nuevos empleados.

La tercera categoria en frecuencia, En ocasiones, recibi6 62
respuestas que representa el 23.31%, lo que refuerza la percepcion de
insuficiencia en este aspecto, aunque algunos encuestados reconocen
ciertos esfuerzos en esta area. Solo una minoria considera que la
comunicacion y la capacitacion ocurren con regularidad; Casi siempre y
Siempre obtuvieron 44 (16.54%) y 8 (3.01%) respuestas, respectivamente,
lo cual indica que pocos encuestados perciben que la orientacion sobre
responsabilidades y la capacitacion son practicas constantes en el proceso

de contratacion.

De lo expuesto, los resultados sugieren una percepcion de falta de
claridad y apoyo en el proceso de integracion de nuevos empleados en la
universidad, con un 80.45% de las respuestas distribuidas en las categorias
Nunca, Casi nunca y En ocasiones. Esto refleja una posible ausencia de
protocolos definidos para la comunicacion de roles y beneficios, asi como
de programas de capacitacion técnica y en habilidades blandas, elementos
fundamentales para un buen desempefio y una adaptacioén efectiva en el

puesto.

Pregunta N° 26 ;Se lleva a cabo el periodo de prueba de los

servidores recién contratados en la Universidad Nacional del Altiplano?
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Tabla 29

Periodo de Prueba de los servidores recién contratados

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 48.00 18.05 18.05 18.05
Casi nunca 90.00 33.83 33.83 51.88
En ocasiones 88.00 33.08 33.08 84.96
Casi siempre 38.00 14.29 14.29 99.25
Siempre 2.00 0.75 0.75 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 26

Periodo de Prueba de los servidores recién contratados

40

Porcentaje

Munca Casi nunca En ocaciones Casi siempre Siempre

Nota: Tabla N° 29

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 29 y la Figura N° 26 revela que las
categorias Casi nunca y En ocasiones concentran la mayoria de las
respuestas, con 90 (33.83%) y 88 (33.08%) respuestas, respectivamente.
Esto sugiere que el 66.91% de los encuestados percibe que el periodo de
prueba para los nuevos empleados se implementa de manera esporadica o
casi inexistente, lo cual evidencia una posible falta de consistencia en la

aplicacion de este proceso dentro de la universidad.
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Asimismo, la categoria Nunca tiene una frecuencia significativa,
con 48 respuestas que representa el 18.05%, lo que indica que un nimero
considerable de encuestados considera que no se realiza un periodo de
prueba en absoluto. Solo un pequefio grupo de participantes percibe que el
periodo de prueba se aplica regularmente: Casi siempre y Siempre
recibieron 38 (14.29%) y 2 (0.75%) respuestas, respectivamente. Este
resultado apunta a una posible carencia de politicas o procedimientos
claros para evaluar a los nuevos empleados durante su fase de
incorporacion, lo que podria repercutir en la calidad del proceso de

seleccion y en la integracion del personal en sus roles.

En términos generales, los resultados reflejan una percepcion de
insuficiencia en la implementacion del periodo de prueba, con un 84.96%
de respuestas acumuladas en las categorias de Nunca, Casi nunca y En
ocasiones. Esto sugiere que la universidad no aplica de manera sistematica
el periodo de prueba como herramienta para evaluar el desempefio de los
nuevos empleados antes de formalizar su contratacion definitiva. La falta
de un periodo de prueba efectivo podria limitar la capacidad de la
universidad para identificar competencias y facilitar la adaptacion del
personal, afectando negativamente tanto la eficiencia como la cohesion del

equipo de trabajo.

Pregunta N° 27 ;Con qué frecuencia se actualizan y mantienen los

registros de los empleados en la organizacion?
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Tabla 30

Registros de los empleados en la organizacion

Porcentaje Porcentaje

Categoria ~ Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 31.00 11.65 11.65 11.65
Casi nunca 82.00 30.83 30.83 42.48
En ocasiones 91.00 34.21 34.21 76.69
Casi siempre 44.00 16.54 16.54 93.23
Siempre 18.00 6.77 6.77 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 27

Registros de los empleados en la organizacion
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Nota: Tabla N° 30

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 30 y la Figura N° 27 muestra que la
categoria En ocasiones es la mas seleccionada, con 91 respuestas que
representa el 34.21%. Esto sugiere que, para muchos trabajadores, la
actualizacion de los registros de empleados se realiza de forma irregular y
sin una frecuencia establecida, evidenciando una falta de consistencia en

los esfuerzos para mantener actualizada la informacién de personal, un
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aspecto esencial para una gestion administrativa y de recursos humanos

eficiente.

La segunda categoria en frecuencia, Casi nunca, cuenta con 82
respuestas que representa el 30.83%, lo cual refuerza la percepcion de que
la actualizacion de registros se lleva a cabo de forma inadecuada. Al sumar
esta respuesta con la categoria Nunca que es el 11.65%, se obtiene un
42.48% de encuestados que perciben una baja o nula frecuencia en la
actualizacion de registros. Este dato refleja una debilidad en el sistema de
gestion de recursos humanos, ya que una actualizacion insuficiente de la
informacion puede perjudicar la toma de decisiones y la capacidad de la

institucion para gestionar de forma efectiva sus recursos.

Por otro lado, solo una minoria percibe que la actualizacion de
registros se realiza de forma regular o continua: las categorias Casi siempre
y Siempre cuentan con 44 (16.54%) y 18 (6.77%) respuestas,
respectivamente. Esto sugiere que apenas una pequefia proporcion de la
poblacién considera que los registros de los empleados se mantienen al dia

de manera constante.

En términos generales, los resultados apuntan a una percepcion
predominante de insuficiencia y falta de regularidad en la actualizacion de
los registros de empleados, con un 76.69% de respuestas en las categorias
Nunca, Casi nunca y En ocasiones. Esto implica que, para la mayoria, no
existe un proceso sistematico para el mantenimiento de los registros de
personal, lo cual podria llevar a la existencia de datos desactualizados o

incompletos que dificultan una gestion eficaz de recursos humanos.
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Pregunta N° 28 ;Se cuenta con un sistema eficiente para el

almacenamiento y la gestion de los documentos del personal?

Tabla 31

Almacenamiento y la gestion de los documentos del personal

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 26.00 9.77 9.77 9.77
Casi nunca 69.00 25.94 25.94 35.71
En ocasiones 104.00 39.10 39.10 74.81
Casi siempre 57.00 21.43 21.43 96.24
Siempre 10.00 3.76 3.76 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 28

Almacenamiento y la gestion de los documentos del personal
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Nota: Tabla N° 31

Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 31 y la Figura N° 28 revela que la
categoria En ocasiones es la mas seleccionada, con 104 respuestas que
representa el 39.10%. Este resultado sugiere que muchos encuestados

perciben que el sistema de gestion de documentos funciona de forma
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intermitente o parcial, lo que refleja una falta de consistencia en su
eficiencia y uso. Esta situacion es critica en la gestion de recursos
humanos, ya que la disponibilidad y el acceso a los documentos de

personal son esenciales para una administracion eficaz.

La segunda categoria en frecuencia, Casi nunca, con 69 respuestas
que representa el 25.94%, indica que un numero considerable de
encuestados considera que el sistema eficiente de almacenamiento esta
rara vez operativo o accesible. Sumando esta respuesta a Nunca que
equivale al 9.77%, se observa que un 35.71% de los participantes percibe
el sistema de gestion documental como deficiente o inexistente, lo que
puede comprometer tanto la eficiencia operativa como la transparencia en
la administracion de personal, al dificultar el acceso oportuno a

informacion clave.

Por otra parte, solo una minoria considera que el sistema es
regularmente eficaz, ya que Casi siempre y Siempre recibieron 57
(21.43%) y 10 (3.76%) respuestas, respectivamente. Este hallazgo apunta
a una posible falta de inversion en infraestructura o en procesos de

digitalizacion de archivos, lo cual limita la operatividad del sistema.

En general, los resultados sugieren una percepcion dominante de
insuficiencia en el sistema de gestion de documentos, con un 74.81% de
respuestas en las categorias Nunca, Casi nunca y En ocasiones. Esto
implica que, para la mayoria de los encuestados, el sistema de gestion
documental en la universidad carece de la eficacia necesaria, lo cual puede

afectar negativamente el acceso y la organizacion de la informacion de
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personal, impactando tanto la rapidez como la calidad de los procesos

administrativos.

Pregunta N° 29 ;Se brinda acceso adecuado a los legajos de los

empleados seglin sea necesario para fines legales y administrativos?

Tabla 32

Acceso adecuado a los legajos de los empleados

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 25.00 9.40 9.40 9.40
Casi nunca 64.00 24.06 24.06 33.46
En ocasiones 91.00 34.21 34.21 67.67
Casi siempre 70.00 26.32 26.32 93.98
Siempre 16.00 6.02 6.02 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 29

Acceso adecuado a los legajos de los empleados
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Nota: Tabla N° 32

Interpretacion y Analisis
El anélisis de la Tabla N° 32 y la Figura N° 29 muestra que la

categoria En ocasiones fue la opcion mas seleccionada, con 91 respuestas
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que presenta el 34.21%. Esto indica que una porcion significativa de los
encuestados considera que el acceso adecuado a los legajos de empleados
ocurre de manera intermitente, sin un nivel de disponibilidad constante.
Este hallazgo sugiere que la universidad carece de un sistema confiable
que permita el acceso regular y oportuno a los archivos de personal cuando

se necesita para fines administrativos o legales.

La segunda categoria en frecuencia fue Casi siempre, con 70
respuestas que representa el 26.32%, lo que revela que algunos
encuestados perciben un acceso mas frecuente, aunque no plenamente
constante. En contraste, un 33.46% de los encuestados seleccioné las
opciones Casi nunca 24.06% y Nunca 9.40%, lo cual sugiere que un tercio
de los participantes percibe que el acceso a los legajos es infrecuente o
inexistente, lo que podria afectar la eficiencia y la capacidad de respuesta
de la institucion ante situaciones que requieren informacidén precisa o

urgente para propoésitos legales.

Solo 16 encuestados que representa el 6.02% indicaron que el
acceso a los legajos es Siempre adecuado, lo que refleja que una minoria

percibe un sistema bien implementado y constante en este aspecto.

En resumen, los resultados sugieren una percepcion de
insuficiencia y falta de regularidad en el acceso a los legajos de los
empleados, con un 67.67% de respuestas acumuladas en las categorias
Nunca, Casi nunca y En ocasiones. Esto sugiere que, para la mayoria de
los encuestados, el acceso a la documentacion del personal no estd

garantizado de manera eficiente para cumplir con los requisitos legales o
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administrativos, lo cual puede comprometer tanto la eficacia operativa de

la universidad como su capacidad para cumplir con normativas aplicables.

Pregunta N° 30 ;Se comunican claramente las politicas,
directivas, reglamentos y procedimientos relacionados con la asistencia y

la puntualidad a los servidores/as?

Tabla 33
Comunican claramente de las politicas, directivas, reglamentos y

procedimientos relacionados con la asistencia

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 31.00 11.65 11.65 11.65
Casi nunca 86.00 32.33 32.33 43.98
En ocasiones 82.00 30.83 30.83 74.81
Casi siempre 50.00 18.80 18.80 93.61
Siempre 17.00 6.39 6.39 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 30
Comunican claramente de las politicas, directivas, reglamentos y

procedimientos relacionados con la asistencia

40

Porcentaje

Munca Casi nunca En ocaciones Casi siempre Siempre

Nota: Tabla N° 33
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Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 33 y la Figura N° 30 revela que la
categoria Casi nunca es la mas seleccionada, con 86 respuestas que
representa el 32.33%, lo que sugiere que una proporcion considerable de
los encuestados percibe que las politicas y normativas sobre asistencia y
puntualidad se comunican con poca frecuencia y de manera imprecisa.
Esta percepcion indica que la escasa claridad y regularidad en la
transmision de estas normativas podria estar influyendo negativamente en
la comprensioén y en el cumplimiento de las expectativas de asistencia

dentro de la institucion.

La segunda categoria mas frecuente es En ocasiones, con 82
respuestas que representa el 30.83%, lo que refuerza la idea de una
comunicacion esporadica y no sistematica de estas politicas. Sumando las
respuestas de Nunca 11.65%, Casi nunca 32.33% y En ocasiones 30.83%,
se observa que el 74.81% de los encuestados percibe una falta de

consistencia en la comunicacion de las normas de asistencia y puntualidad.

Por otro lado, solo una minoria considera que la comunicacion es
adecuada y frecuente: las opciones Casi siempre y Siempre recibieron 50
(18.80%) y 17 (6.39%) respuestas, respectivamente. Esto indica que una
pequefia fraccion de los encuestados percibe que las politicas de asistencia

se comunican de manera efectiva y constante.

En resumen, los resultados apuntan a una percepcion generalizada
de insuficiencia en la comunicacion de las politicas de asistencia y
puntualidad, con el 74.81% de las respuestas concentradas en las
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categorias de Nunca, Casi nunca y En ocasiones. Este hallazgo sugiere que
la universidad podria carecer de un mecanismo eficaz de comunicacion
para difundir estas normativas entre sus colaboradores. La falta de claridad
y consistencia en esta area puede generar confusidon respecto a las
expectativas de asistencia y puntualidad, lo que afecta tanto la adherencia

a las normas como la eficiencia en la gestion del personal.

Pregunta N° 31 ;Se lleva un registro preciso de la asistencia y la

puntualidad de los servidores?

Tabla 34

Control de Asistencia

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 6.00 2.26 2.26 2.26
Casi nunca 58.00 21.80 21.80 24.06
En ocasiones 69.00 25.94 25.94 50.00
Casi siempre 83.00 31.20 31.20 81.20
Siempre 50.00 18.80 18.80 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 31

Control de Asistencia

40

30

20

Porcentaje

25,94%
121,80%|
n 18,80%
. 2,26%
MNunca Casi nunca En ocaciones Casi siempre Siempre

Nota: Tabla N° 34

Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 34 y la Figura N° 31 revela que la
categoria Casi siempre es la mas seleccionada, con 83 respuestas que
representa el 31.20%, lo que sugiere que una parte significativa de los
encuestados considera que la universidad lleva un registro relativamente
regular y preciso de asistencia y puntualidad. Sin embargo, esta percepcion
no es unanime, ya que la regularidad en el monitoreo de estos aspectos no

parece ser uniforme en toda la institucion.

La segunda categoria mas frecuente es En ocasiones, con 69
respuestas que representa el 25.94%, lo que indica que una cantidad
importante de encuestados percibe que este registro se realiza de forma
intermitente, sin una aplicacion sistematica. Al sumar estas respuestas con
las de Casi nunca 21.80%, se observa que un 47.74% de los participantes
percibe una falta de consistencia en el registro de asistencia y puntualidad.

Esta irregularidad en el monitoreo podria afectar tanto la precision de los

124

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

datos obtenidos como la eficacia de las medidas de control en la gestion

de recursos humanos.

Por otro lado, 50 encuestados que presentan 18.80% indicaron que
el registro de asistencia se realiza Siempre, mientras que solo 6
encuestados acumulan el2.26% eligieron Nunca. Esto refleja que, aunque
existe un grupo que percibe una implementacion continua y consistente de
este registro, también hay una pequefia fraccion que considera que dicha

préctica es inexistente.

En términos generales, los resultados sugieren una inclinacion
hacia la percepcion de cierta regularidad en el control de asistencia y
puntualidad, con un 50% de las respuestas en las categorias de Casi
siempre y Siempre. No obstante, una proporcion considerable de
encuestados que es el 47.74% percibe que el registro no se realiza de
manera constante, lo cual indica que, si bien existen practicas de
monitoreo, estas podrian no estar estandarizadas en todas las areas o en

todos los periodos de tiempo.

Pregunta N° 32 ;Se aplican medidas disciplinarias en caso de

ausencias no justificadas o tardanzas recurrentes?
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Tabla 35

Medidas Disciplinarias

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 18.00 6.77 6.77 6.77
Casi nunca 66.00 24.81 24.81 31.58
En ocasiones 90.00 33.83 33.83 65.41
Casi siempre 67.00 25.19 25.19 90.60
Siempre 25.00 9.40 9.40 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 32

Medidas Disciplinarias
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Munca Casi nunca En ocaciones Casi siempre Siempre

Nota: Tabla N° 35

Interpretacion y Analisis

El anélisis de la Tabla N° 35 y la Figura N° 32 revela que la
categoria En ocasiones fue la mas seleccionada, con 90 respuestas que
presenta el 33.83%. Esto sugiere que un gran nimero de encuestados
percibe que las medidas disciplinarias se aplican de forma esporadica y sin
consistencia. Esta percepcion apunta a la ausencia de un sistema
disciplinario rigurosamente implementado, lo cual podria provocar falta de

claridad y predictibilidad en la gestion de asistencia y puntualidad.
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En segundo lugar, en frecuencia aparece la categoria Casi siempre,
con 67 respuestas 25.19%, lo que indica que una porcion significativa de
encuestados percibe cierta regularidad en la aplicacion de medidas
disciplinarias, aunque esta no es percibida como completamente
consistente. Al sumar las respuestas en las categorias Nunca 6.77% y Casi
nunca 24.81%, un 31.58% de los encuestados manifiesta que las medidas
disciplinarias se aplican de manera rara o inexistente en algunos casos.
Esto sugiere que una parte considerable de los encuestados percibe que las
ausencias injustificadas y las tardanzas frecuentes no son abordadas con

acciones disciplinarias constantes.

Por otro lado, solo 25 encuestados que representa el 9.40%
afirmaron que las medidas disciplinarias se aplican Siempre, lo cual indica
que una minoria percibe que el sistema de control disciplinario opera de

forma constante y efectiva ante incumplimientos de asistencia.

En conjunto, estos resultados reflejan una tendencia hacia la
percepcion de insuficiencia e inconsistencia en la aplicacion de medidas
disciplinarias ante ausencias injustificadas y tardanzas recurrentes. Con un
65.41% de respuestas agrupadas en las categorias Nunca, Casi nuncay En
ocasiones, se sugiere que la mayoria de los encuestados considera que las
sanciones disciplinarias relacionadas con la asistencia no se aplican de
manera sistematica. Esto podria llevar a un desincentivo en el
cumplimiento de la asistencia y puntualidad, asi como a una percepcion de

falta de responsabilidad en la gestion del personal.
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Pregunta N° 33 ;Se llevan a cabo los desplazamientos de personal
de acuerdo con las regulaciones vigentes de manera transparente y con un

procedimiento claro?

Tabla 36

Desplazamientos de Personal

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado

Nunca 39.00 14.66 14.66 14.66
Casi nunca 52.00 19.55 19.55 34.21
En ocasiones 82.00 30.83 30.83 65.04
Casi siempre 75.00 28.20 28.20 93.23
Siempre 18.00 6.77 6.77 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 33

Desplazamientos de Personal
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Nota: Tabla N° 36

Interpretacion y Analisis
El andlisis de la Tabla N° 36 y la Figura N° 33, permite observar
que dentro de las opciones planteadas la mas seleccionada es la categoria

en ocasiones, concentra 82 respuestas, es decir, el 30.83%. Esto indica que

128

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

una porcion importante de los encuestados tiene la impresion de que los
procedimientos de desplazamiento se ajustan a los requerimientos legales
en forma esporadica. Esta vision de intermitencia implica que la
movilizacion de personal como un proceso bastante estandarizado no se
puede afirmar que sea la situacion actual, y ello puede debilitar la

confianza en el sistema.

La siguiente categoria que tiene una gran cantidad de participantes
es Casi siempre, en donde 75 encuestados el 28.20% manifestaron su
acuerdo, lo que implica que, para algunos encuestados, hay observacion
de la realizacion efectiva de la proteccion y claridad de estas acciones con
una alta regularidad, pero excesivamente sistematica y fiable no son
todavia. Por otra parte, el 34.21% de los encuestados que se encuentran en
las categorias Nunca (14.66%) y Casi nunca (19.55%) en su mayoria,
consideran que la lealtad y claridad en los desplazamientos ocurre muy
raramente. Solamente 18 encuestados que representa el 6.77%
respondieron Siempre que da a suponer que muy pocas funcionarios y
servidores piensan que esta clase de procedimiento es bien regulada y es

completamente transparente.

Los resultados dan lugar a una imagen de falta de coherencia en el
uso de las reglas que regulan el traslado del personal, ya que un 65.04% de
las respuestas se encuentra en las categorias Nunca, Casi nunca o En
ocasiones. Esto quiere decir que los trabajadores que participaron en la
encuesta creen que los movimientos no siempre se ajustan a las
regulaciones vigentes, lo que puede socavar la imagen adecuada de la

nstitucidon en términos de justicia y transparencia.
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Pregunta N° 34 ;Se aplican consistentemente procedimientos

disciplinarios en la Universidad Nacional del Altiplano - Puno?

Tabla 37

Procedimientos Disciplinarios

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 27.00 10.15 10.15 10.15
Casi nunca 58.00 21.80 21.80 31.95
En ocasiones 96.00 36.09 36.09 68.05
Casi siempre 77.00 28.95 28.95 96.99
Siempre 8.00 3.01 3.01 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Notal: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 34

Procedimientos Disciplinarios

40

30

Porcentaje

1,01%

Munca Casi nunca En ocaciones Casi siempre Siempre

Nota: Tabla N° 37

Interpretacion y Analisis

El analisis de los datos presentados en la Tabla N° 37 y la Figura
N° 34 revela que la opcion "En ocasiones" fue la mas elegida, con un total
de 96 respuestas, lo que representa el 36.09%. Este resultado sugiere que

una parte significativa de los encuestados considera que los
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procedimientos disciplinarios se implementan de manera irregular y sin un
patron claro. Esto podria indicar la ausencia de un sistema estandarizado
para aplicar medidas disciplinarias en la universidad, lo que genera

incertidumbre y falta de previsibilidad en la gestion de estos casos.

La segunda categoria mas frecuente es Casi siempre, con 77
respuestas, lo que equivale al 28.95%. Este dato refleja que algunos
encuestados perciben que existe un esfuerzo por aplicar los procedimientos
disciplinarios de forma mas regular, aunque no de manera completamente
consistente. Al combinar las respuestas de Nunca 10.15% y Casi nunca
21.80%, se observa que un 31.95% de los encuestados considera que los
procedimientos disciplinarios rara vez o nunca se aplican con regularidad.
Esta percepcion de falta de uniformidad y claridad en los procesos podria
tener un impacto negativo en la moral del personal y en la equidad dentro

de la institucion.

En contraste, solo 8 encuestados que representa el 3.01% afirmaron
que los procedimientos disciplinarios se aplican Siempre, lo que indica que
una minoria pequeia considera que la aplicacion disciplinaria es

completamente confiable y constante.

En resumen, los resultados globales muestran una percepcion
generalizada de insuficiencia en la aplicacion coherente de los
procedimientos disciplinarios, ya que el 68.05% de las respuestas se
distribuyen en las categorias de Nunca, Casi nunca y En ocasiones. Esto
indica que, para la mayoria de los encuestados, los procedimientos

disciplinarios no se llevan a cabo de manera sistematica, lo cual puede
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afectar negativamente la percepcion de justicia e imparcialidad en el

ambito laboral universitario.

Pregunta N° 35 ;Se lleva a cabo la desvinculacion de los

servidores conforme a las normas y regulaciones establecidas?

Tabla 38

Desvinculacion de los servidores

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 21
véalido acumulado

Nunca 30.00 11.28 11.28 11.28
Casi nunca 96.00 36.09 36.09 47.37
En ocasiones 60.00 22.56 22.56 69.92
Casi siempre 55.00 20.68 20.68 90.60
Siempre 25.00 9.40 9.40 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 35

Desvinculacion de los servidores
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Nota: Tabla N° 38

Interpretacion y Analisis
de acuerdo al andlisis de la Tabla N° 38 y la Figura N° 35 evidencia

que la categoria Casi nunca fue la opcion mas seleccionada, con 96
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respuestas, equivalente al 36.09%; Esto revela que una parte considerable
de los encuestados percibe que el proceso de desvinculacion cumple con

las normativas establecidas.

La segunda categoria con mayor frecuencia es En ocasiones, con
60 respuestas, que representan el 22.56%, lo que refuerza la percepcion de
que el cumplimiento de las normas de desvinculacion es esporadico. Al
considerar conjuntamente las respuestas de Nunca, con un 11.28%, y Casi
nunca, con un 36.09%, se observa que el 47.37% de los encuestados opina
que las normas de desvinculacion rara vez o nunca se cumplen de forma
consistente. Esta proporcion indica que casi la mitad del personal percibe
los procedimientos de desvinculacion como no sistematicos, lo cual podria
generar una percepcion de falta de transparencia y equidad en las

decisiones de desvinculacion.

Por ultimo, solo una minoria, compuesta por 25 encuestados que
representa el 9.40%, considera que el proceso de desvinculacion se realiza
Siempre conforme a las normativas. La categoria Casi siempre obtuvo 55
respuestas, es decir, un 20.68%, lo que se interpreta que, aunque algunos
perciben una aplicacion mas regular de las normas en el proceso de
desvinculacion, esta no es lo suficientemente extendida para representar

una practica constante.

De lo expuesto, los resultados muestran una percepcion
generalizada de falta de regularidad en la aplicacion de las normas para la
desvinculacion de personal, ya que un 69.92% de las respuestas se agrupan

en las categorias Nunca, Casi nunca y En ocasiones. Esta percepcion de
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inconsistencia en el proceso de desvinculacion indica que la entidad podria
carecer de un protocolo claro y uniforme para la terminaciéon de contratos
o el cumplimiento de las normativas, lo cual puede impactar de forma
negativa en la confianza del personal y en la percepcion de justicia dentro

de la organizacion.
4.1.2.2. Objetivo Especifico 2

Determinar la Influencia de Sistema de Control Interno en la Gestion
del Rendimiento de los funcionarios y servidores/as de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno.

Pregunta N° 36 ;Qué tan frecuentemente el Sistema de Control
Interno contribuye a la mejora del desempefio laboral de los funcionarios y

servidores de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno?

Tabla 39

Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado

Nunca 28.00 10.53 10.53 10.53
Casi nunca 74.00 27.82 27.82 38.35
En ocasiones 114.00 42.86 42.86 81.20
Casi siempre 44.00 16.54 16.54 97.74
Siempre 6.00 2.26 2.26 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 36

Desempefio Laboral
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Nota: Tabla N° 39

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 39 y la Figura N° 36 La categoria “En
ocasiones” fue la opcién con mayor seleccion, acumulando 114 respuestas
y representando el 42.86%. Esto sugiere que, para una gran proporcion de
los encuestados, el sistema de control interno contribuye de manera
esporadica, sin constancia, a la mejora de su rendimiento laboral. Este
hallazgo podria indicar que el sistema no adopta un enfoque regular y
proactivo para promover mejoras sustanciales en las competencias y la

productividad de los servidores y funcionarios.

La segunda categoria en frecuencia es Casi nunca, con 74
respuestas, lo que representa un 27.82% y muestra que una parte
significativa de los encuestados percibe que el Sistema de Control Interno
rara vez influye positivamente en su desempefio. Al considerar en conjunto
las categorias Nunca, con un 10.53%, y Casi nunca, con un 27.82%, se
observa que el 38.35% de los participantes opina que el sistema casi nunca

o nunca contribuye a la mejora en su &mbito laboral. Este resultado sugiere
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que, para muchos empleados, el sistema no cumple adecuadamente su rol

de apoyo en el desarrollo de un entorno de mejora continua.

Por otro lado, solo una pequena minoria percibe una contribucion
constante del sistema, con 44 respuestas que representa el 16.54% en la
categoria Casi siempre y 6 respuestas que representa el 2.26% en Siempre.
Esto indica que apenas una fraccion reducida considera que el sistema es

efectivo para fomentar de manera continua la mejora de su desempeio.

De lo interpretado los resultados reflejan una percepcion
predominante de ineficacia en el Sistema de Control Interno para cumplir
su funcién de apoyo al desarrollo del rendimiento laboral, con un 81.21%
de respuestas concentradas en las categorias “Nunca”, “Casi nunca” y “En
ocasiones”. Esta tendencia sefiala que, para la mayoria de los encuestados,
el sistema no resulta lo suficientemente funcional o proactivo para
incentivar mejoras constantes en la calidad del trabajo y en las

competencias del personal.

Pregunta N° 37 ;la Universidad Nacional del Altiplano - Puno
tiene implementado un sistema de gestion del rendimiento que cumple con

las normativas establecidas?
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Tabla 40

Sistema de Gestién del Rendimiento

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 38.00 14.29 14.29 14.29
Casi nunca 101.00 37.97 37.97 52.26
En ocasiones 88.00 33.08 33.08 85.34
Casi siempre 35.00 13.16 13.16 98.50
Siempre 4.00 1.50 1.50 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 37

Sistema de Gestion del Rendimiento
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Nota: Tabla N° 40

Interpretacion y Analisis

El analisis de los datos en la Tabla N° 40 y la Figura N° 37 indica
que la opcion Casi nunca fue la mas seleccionada, con 101 respuestas, lo
que equivale al 37.97%. Esto refleja que una proporcion significativa de
los encuestados considera que la universidad rara vez cuenta con un
sistema de gestion del rendimiento que cumpla con las regulaciones

establecidas. Este resultado sugiere que el sistema actual es insuficiente o
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no estd suficientemente visible para el personal, lo que podria afectar
negativamente la percepcion de justicia, responsabilidad y transparencia

en la evaluacion del desempefio.

La segunda opciéon mas frecuente fue En ocasiones, con 88
respuestas, representando el 33.08%, lo cual muestra que una parte
considerable de los encuestados percibe el sistema de gestion del
rendimiento como esporadico y no constante en su aplicacion. Al combinar
las respuestas de Nunca (14.29%) y Casi nunca (37.97%), se obtiene que
mas de la mitad de los encuestados acumulan un 52.26% considera que el
sistema es poco efectivo o no cumple con su funciéon de manera
consistente. Este dato resalta la necesidad de revisar y fortalecer la
implementacion de las normativas dentro del sistema de gestion de

rendimiento.

Por otro lado, una minoria de encuestados, 35 trabajadores es el
13.16% para la opcion Casi siempre y solo 4 personas que es el 1.50% para
Siempre, opina que el sistema cumple regularmente con las normativas, lo

cual revela una confianza limitada en la efectividad del sistema actual.

En general, los resultados muestran una percepcién predominante
de ineficacia en el sistema de gestion del rendimiento en la Universidad
Nacional del Altiplano - Puno, ya que un 85.34% de las respuestas se
concentran en las categorias de Nunca, Casi nunca y En ocasiones. Esta
falta de confianza en la efectividad y regularidad del sistema podria afectar
negativamente la motivacion, la percepcion de justicia y la satisfaccion

laboral, dado que un sistema de gestion del rendimiento adecuado es
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fundamental para medir el desempefio, establecer metas y recompensar

equitativamente al personal.

Pregunta N° 38 ;Con qué frecuencia se lleva a cabo una
evaluacion formal de desempefio en la Universidad Nacional del Altiplano

- Puno?

Tabla 41

Evaluacién formal de desempefio

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 28.00 10.53 10.53 10.53
Casi nunca 105.00 39.47 39.47 50.00
En ocasiones 84.00 31.58 31.58 81.58
Casi siempre 40.00 15.04 15.04 96.62
Siempre 9.00 3.38 3.38 100.00
Total 266.00 100.00 100.00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

Figura 38

Evaluacién formal de desempefio

Porcentaje

MNunca Casi nunca En ocaciones Casi siempre Siempre

Nota: Tabla N° 41
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Interpretacion y Analisis

El andlisis de la Tabla N° 41 y la Figura N° 37 muestra que la
opcidon Casi nunca fue la mas seleccionada, con 105 respuestas, lo que
representa el 39.47%. Esto sugiere que una proporcion considerable de los
encuestados percibe que las evaluaciones de desempefio se realizan de
manera muy infrecuente. Esta percepcion indica una falta de
sistematicidad en el proceso evaluativo, lo cual podria impactar tanto en la
motivacion del personal como en la capacidad de la universidad para

gestionar el rendimiento de forma eficaz.

La segunda categoria mas frecuente fue En ocasiones, con 84
respuestas, equivalente al 31.58%, lo que refuerza la percepcion de
intermitencia en la aplicacion de evaluaciones formales. Al sumar las
categorias Nunca, que representa un 10.53%, y Casi nunca, con un
39.47%, se concluye que el 50% de los encuestados considera que las
evaluaciones de desempefio se realizan rara vez o nunca en la institucion,
lo que revela una percepcion mayoritaria de falta de consistencia en este

Proceso.

En contraste, solo una minoria de encuestados percibe que las
evaluaciones de desempefio se realizan de forma mas frecuente, con 40
personas que representa el 15.04% respondiendo Casi siempre y solo 9
personas con el 3.38% optando por Siempre. Esto indica que apenas una
pequefia fraccion del personal considera que el sistema de evaluacion de

desempeiio se lleva a cabo de manera regular y continua.
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En general, los resultados reflejan una percepcion predominante de
inconsistencia en la realizacion de evaluaciones formales de desempeio en
la Universidad Nacional del Altiplano - Puno, con un 81.58% de las
respuestas concentradas en las categorias de Nunca, Casi nunca y En
ocasiones. Para la mayoria de los encuestados, la evaluacion formal de
desempefio es un proceso irregular o esporadico, lo que podria tener
repercusiones significativas en la cultura organizacional, afectando tanto
la claridad en la fijacion de metas como el reconocimiento de logros y el

desarrollo de competencias entre los empleados.

Pregunta N° 39 ;La Universidad Nacional del altiplano brindan
oportunidades adecuadas de desarrollo y capacitacion para mejorar su

rendimiento laboral?

Tabla 42

Capacitacion para Mejorar el Rendimiento Laboral

Porcentaje Porcentaje

Categoria  Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 37,00 13,91 13,91 13,91
Casi nunca 100,00 37,59 37,59 51,50
En ocasiones 93,00 34,96 34,96 86,47
Casi siempre 22,00 8,27 8,27 94,74
Siempre 14,00 5,26 5,26 100,00
Total 266,00 100,00 100,00

Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).
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Figura 39

Capacitacién para Mejorar el Rendimiento Laboral
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Munca Casi nunca En ocaciones Casl siempre Siempre

Nota: Tabla N° 42

Interpretacion y Analisis

El analisis de la Tabla N° 42 y la Figura N° 39 muestra que la
opcion Casi nunca fue la mas seleccionada, con 100 respuestas,
equivalente al 37.59%. Este dato sugiere que una parte considerable de los
encuestados percibe que la universidad ofrece oportunidades de desarrollo
y capacitacion con muy poca frecuencia. Tal percepcion de limitadas
instancias de formacion continua podria impactar tanto en la motivacion
del personal como en su capacidad para mejorar el rendimiento y adaptarse

a nuevas exigencias laborales.

La segunda opcion en frecuencia es En ocasiones, con 93
respuestas que representan el 34.96%, lo que reafirma la percepcion de
intermitencia en la disponibilidad de oportunidades de capacitacion. Al
combinar las respuestas de Nunca (13.91%) y Casi nunca (37.59%), se
observa que un 51.50% de los encuestados considera que la universidad

brinda pocas o ninguna oportunidad de desarrollo profesional, lo que
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indica una marcada necesidad de mejorar el acceso a capacitaciones y a

oportunidades de crecimiento en la carrera.

En contraste, una minoria de encuestados percibe que las
oportunidades de desarrollo son mas frecuentes, con 22 respuestas que
representa el 8.27% en la categoria Casi siempre y solo 14 respuestas con
el 5.26% en la categoria Siempre. Esto refleja que una fraccion muy
pequeiia del personal percibe las oportunidades de capacitacion y

desarrollo como adecuadas y constantes.

En conjunto, los resultados evidencian una percepcion
generalizada de insuficiencia en las oportunidades de desarrollo
profesional en la Universidad Nacional del Altiplano - Puno, con un
86.47% de respuestas concentradas en las categorias de Nunca, Casi nunca
y En ocasiones. Este hallazgo sugiere que la mayoria de los encuestados
considera que la institucibn no proporciona un acceso suficiente a
programas de formacion y desarrollo, lo cual podria tener efectos
negativos en la productividad, en la satisfaccion laboral y en el

compromiso de los empleados.

4.1.3. Objetivo Especifico 3

Evaluar la implementacion del Sistema de Control Interno conforme a la
normativa actual (Resolucion de Contraloria N° 073-2023-CQG) en la Unidad de

Recursos Humanos de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

El Sistema de Control Interno es un conjunto de politicas y procedimientos
establecidos para asegurar la eficiencia operativa de una entidad, la confiabilidad

de la informacion y cumplimiento normativo en las entidades del estado. La
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implementacion del Sistema de Control Interno de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno, evaluada conforme a los lineamientos establecidos en la

resolucion de la Contraloria N° 073-2023-CG y la Directiva N° 006-2019-

CG/Integral, esto brinda una oportunidad para evaluar el grado de cumplimiento

de la implementacion del SCI en la Gestion de Recursos Humanos de la UNA —

Puno que a continuacion se detalla.

4.1.4. Evaluacion de las Interpretaciones, analisis de las tablas, figuras y

Resultados obtenidos de Aplicativo del Sistema de Control Interno.

a) Compromiso de alta direccion con el SCI

De acuerdo a la tabla N° 4 y figura N° 1 el 32.33% de los trabajadores
perciben el compromiso de la ata direcciébn como en ocasiones, por otro
lado, que un 26.32% considera casi nunca, estos resultados reflejan una
percepcion general de compromiso poco consistente, lo cual afecta
directamente la implementacion del eje cultura organizacional del Sistema
de Control Interno; esta inconsistencia en el liderazgo compromete la
creacion necesaria de un entorno ético, sélido y el fortalecimiento de
valores institucionales, que son importantes para un gestion eficaz y
transparente, De acuerdo al modelo COSO 2013 y la Directiva N° 006-
2019-CG-INTEG, sostiene que el liderazgo visible y constante es
importante para fortalecer una cultura organizacional de acuerdo a los
objetivos establecidos en el SCI.

Por otro lado, se tiene los resultados de la evaluacion obtenidas del
aplicativo de Sistema de Control Interno (Anexo 5), los resultados del
nivel de madurez del SCI alcanzado por la universidad nacional del

altiplano — puno confirman la tendencia descrita en el parrafo precedente.
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En el afio 2021, el nivel de madurez es de 43.75% esto se califica como
intermedio o en desarrollo, esto indica que el sistema mostraba cierto
grado de desarrollo careciendo de estandarizacion y formacion formal. Sin
embargo, para el afo 2022, el nivel cayo drasticamente a 12%
calificdndose como inicial o basico lo que evidencia un retroceso en la
implantacion. Por lo tanto, esta caida del nivel de madurez sugiere que las
acciones emprendidas no se sostuvieron, afectado la capacidad de la alta

direccion para liderar el proceso continuo formal.

b) Conocimiento de los Documentos normativos de gestion institucional
De acuerdo a la Tabla N° 5 y Figura N° 2, en el cual se evidencia que el
30.45% de los trabajadores encuestados afirman tener un conocimiento
casi siempre de los documentos de gestion, por otro lado, un 16.92% de
los encuestados respondieron casi nunca. Y la otra parte demuestra que
tiene un nivel de familiaridad, la proporcion que sefala un conocimiento
limitado es significativa y por ende pone de manifiesto una debilidad en la
difusion y acceso a los documentos esenciales para la implantacion de
Sistema de Control Interno. por lo tanto, esta situacion afecta el
cumplimiento de los objetivos y principios normativos relacionados con la
capacitacion y preparacion del personal para llevar actividades de control
interno. La directiva establece que un conocimiento insuficiente de los
documentos puede generar inconsistencia en la aplicacion de medidas de
control y supervision.

¢) Identificacion y gestion de riesgos
De acuerdo a las Tablas N° 10 y 11 revelan que el 34.96 % y 27.82% de

los encuestados eligieron la opcion casi nunca se realizan procesos
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formales para la identificacion de riesgo, y un 29.70 y 37.97 consideran
que estos procesos se realizan en ocasiones. Lo descrito sugiere una falta
de procedimientos estandarizados y una aplicacion esporadica de las
evaluaciones de riesgo, lo que hace vulnerable la capacidad de la
institucion para anticipar y mitigar impactos negativos en la gestion de la
entidad.
por lo descrito en el parrafo precedente, se evalua que esta debilidad
puede estar relacionada con la ausencia de liderazgo en la supervision y
la falta de asignacion de presupuesto al area de gestion de riesgos.
d) Control Previo y Capacitacion del Personal

De acuerdo a la tabla 6 y 15 detallan que el 38.35% de los encuestados
sefialan que las capacitaciones casi nunca se realizan, mientras que un
42.48% de los encuestados perciben que los controles previos se realizan
en ocasiones, estas cifras destacan una falta de regularidad en las
précticas formativas y preventivas, esto limita la capacidad del personal
para cumplir con las exigencias del Sistema de Control Interno. Por lo
tanto, se puede decir que las capacitaciones irregulares afectan la
efectividad de los controles internos y expone a la entidad a riesgos
operativos y de cumplimiento con las normativas. De acuerdo a la
directiva aplicable, las capacitaciones son un pilar fundamental del eje
supervision u debe ser prioridad estratégica para la universidad.

4.1.5. Evaluacion de acuerdo a la Resolucion de la Contraloria N° 073,

Tendencias Principales.

De acuerdo de la evaluacion en base a la directiva y las tendencias

principales relacionadas con la implementacion del Sistema de Control Interno en
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la Universidad Nacional del Altiplano — Puno refleja avances, pero también se
evidencia importantes deficiencias que obstaculizan el cumplimiento de los
lineamientos establecidos por la Directiva N° 006-2019-CG-INTEG. Esta
evaluacion aborda los tres ejes establecidos por el Sistema de Control Interno que
son: Cultura Organizacional, Gestion de Riesgo y Supervision, para destacar las
areas criticas y poniendo acciones de mejora para su fortalecimiento que a

continuacion se detallan.

a) Eje Cultura Organizacional
De la evaluacion realizada se evidencia una falta de nutricion con los
principios de compromiso, ético y valores institucionales. Los resultados sugieren
que el compromiso de la alta direccion es percibido como irregular, lo que
afectaria negativamente a la cultura organizacional para su implementacion del
Sistema de Control Interno eficiente. De lo que las deficiencias detectadas son la
baja percepcion de liderazgo por parte de la alta direccion y vias de comunicacion

interna bajas para trasmitir los valores y objetivos del Sistema de control Interno.

Impacto en lo Normativo: de acuerdo al Modelo COSO 2013 y la
Directiva, el eje Cultura Organizacional establece un ambiente de control que
fomente la integridad, ética y transparencia. Si embargo, la fata de liderazgo
constante esto debilita la capacidad de las Universidad y de la Gestion de recursos

Humanos para promover una cultura organizacional solida.

Relacion con el nivel de madurez: la caida en el nivel de madurez del
sistema de control interno de 43.75% que califica como intermedio o en desarrollo
yen 2021 a 12% en 2022 califica como inicial o basico, en el afio 2022 refleja una

desconexion decreciente entre los principios éticos y la cultura organizacional.

147

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Este retroceso evidencia que la promocion de valores institucionales no se ha
sostenido y la alta direccion no ha logrado transmitir de manera efectiva su
compromiso €tico, afectando negativamente el ambiente de control necesario para

la implementacion eficaz del sistema de control interno.

Acciones de Mejora: las acciones de mejora es fortalecer el liderazgo
¢tico mediante talleres o capacitaciones semestrales y la implementacion de
indicadores de ética en los procesos de evaluacion de desempefio, optimizar la
comunicacién interna mediante afiches, flayers, difusion mediante las redes
sociales de la entidad mensuales y reuniones periddicas esto alineen las
expectativas entre la alta direccion y el personal de la entidad y por ultimo
promover los valores institucionales con campafias internas que resalten ejemplos
y politicas de incentivos que reconozcan la practicas alineadas con los valores del

Sistema de Control Interno.

b) Gestion de Riesgo.

De acuerdo a la evaluacion realizad conforme a la normativa mencionada
la gestion de riesgo presenta deficiencias significativas en la identificacion de
riesgos, esto incumple el paso de que es el eje de Gestion de Riesgo. Los datos
reflejan que la identificacion de riesgos es percibida como casi nunca por un gran
porcentaje de los funcionarios y servidores encuestados, lo cual limita la
capacidad institucional para anticipar y mitigar los impactos negativos. De lo
mencionado se puede detectar deficiencias como la ausencia de un enfoque
sistematico para la identificacion y evaluacion de riesgos y la falta de capacitacion

especifica en la gestion de riesgos.
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Impacto en la Normativa: de acuerdo a la Directiva N° 006-2019-CG-
INTEG exige la priorizacion de productos y riesgos criticos esto vinculado a los
objetivos estratégicos del plan de accion anual. Sin embargo, la falta de procesos
estandarizados en la identificacion de riesgos compromete la capacidad de cumplir

con los requerimientos establecidos del SIC.

Relacion con el nivel de madurez: De acuerdo al reporte del aplicativo
del Sistema de Control interno la disminucion del nivel de madurez del SCI resalta
las deficiencias criticas en la gestion de riesgo, mientras que en el 2021 el nivel
intermedio o en desarrollo evidencia un enfoque informal, mientras que el nivel
basico alcanzo en el afio 2022 esto muestra que las actividades relacionadas con
la identificacion de riesgos se han vuelto alin mas esporadicas y carentes de
formalidad, vulnerando el paso 2 del eje Gestion de riesgos segun la directivas N°

006-2019-CG-INTEG.

Acciones de Mejora: establecer un sistema formal de gestion de riesgos,
establecer un comité especializado y utilizando herramientas tecnologicas para
documentar y monitorear riesgos, priorizar riesgos basados en impacto y
probabilidad mediante matrices especificas que guien la asignacion de recursos
hacia los riegos mas criticos y por ultimo implementar un programa de
capacitacion continua, con simulaciones practicas que mejoren las habilidades del

personal en la identificacion y mitigacion de riesgos.

¢) Supervision

En el eje de supervision establecido en la directiva, la evaluacion revela
una insuficiencia en las realizaciones de evaluacion continua y la comunicacion
de deficiencias. Estas carencias dificultan la identificacion oportuna de problemas
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y limitan la capacidad de implementar medidas correctivas eficaces. Por lo tanto,
las deficiencias mas destacadas son la falta de auditorias internas y evaluaciones

continuas.

Impacto Normativo: la directiva exige evaluaciones periodicas para
medir el nivel de madurez del Sistema de Control Interno y la implementacion de
planes correctivas basados en las deficiencias identificadas. Sin un sistema de

supervision robusta, estas metas no pueden alcanzar de manera eficiente.

Relacion con el nivel de madurez: el descenso del nivel de madurez del
SCI confirma una supervision deficiente. En el afio 2021, el sistema aun permitia
procedimientos replicables sin estandarizacion. Sin embargo, el nivel alcanzado
en el afio 2022 revela que no se han implantado mecanismos de evaluacion ni se
han establecido canales efectivos para comunicar deficiencias, esto debilita

significativamente la capacidad de supervision de la universidad.

Acciones de mejora. Implementar evaluaciones continuas mediante
auditorias internas y semestrales y un sistema de retroalimentacion, fortalecer la
comunicacion de deficiencias utilizando informadticos del sistema de control

interno y definir indicadores claves de desempefio.

4.1.6. Contrastacion de Hipotesis

4.1.6.1. Contrastacion de Hipoétesis General

Para verificar la hipdtesis general planteada en este estudio, se
detallan tanto la hipdtesis de investigacidon como la hipdtesis nula; La
hipotesis de investigacion pretendié demostrar la existencia de una relacion

especifica entre las variables analizadas, mientras que la hipétesis nula
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establece que dicha relacion no existe. Mediante el anélisis y la recoleccion
de datos, se ha evaluado ambas hipotesis con el fin de determinar si se puede
aceptar o rechazar la hipotesis de investigacion, contribuyendo de este modo

al conocimiento en el area de estudio.

Hi: El Sistema de Control Interno Influye significativamente en la
Gestion de Recursos Humanos en la Universidad Nacional del Altiplano -

Puno, periodo 2021-2022

HO: El Sistema de Control Interno no Influye significativamente en
la Gestion de Recursos Humanos en la Universidad Nacional del Altiplano

- Puno, periodo 2021-2022

Para lo cual, se utiliz6 la estadistica inferencial y el analisis
paramétrico, lo mencionado se desarrolld mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson, esto fue calculado a través del software estadistico

IBM SPSS V.26, de lo cual se lleg6 al siguiente resultado.

Tabla 43

Coeficiente de Correlacion de Pearson, para la Hipotesis General

Variable Independiente (V.1.) Sistema de Control Gestion de Recursos
Variable Dependiente (V.D.) Interno Humanos
Correlacion de o
Sistema de Control Pearson 1 861
Interno Sig. (bilateral) ,000
N 266 266
Correlacion de 861" 1
Gestion de Recursos Pearson '
Humanos Sig. (bilateral) ,000
N 266 266

**, La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

De acuerdo al analisis de la Tabla N° 43 sobre el valor del

Coeficiente de Pearson (r) muestra un coeficiente de correlacion de 0.861
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entre el Sistema de Control Interno y la Gestion de Recursos Humanos;
este valor refleja una correlacion positiva alta entre ambas variables, lo que
indica que un incremento en la eficacia o implementacion del Sistema de
Control Interno esté relacionado con una mejora significativa en la Gestion

de Recursos Humanos.

Por otro lado, en cuanto a la significancia estadistica, el valor
bilateral de 0.000 es inferior al nivel estandar de 0.01. Este resultado
confirma que la relacién observada es estadisticamente significativa al
nivel de confianza del 99%; Dicho de otro modo, la probabilidad de que
esta correlacion sea producto del azar es menor al 1%, lo que proporciona

evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula (HO).

Finalmente interpretando estos resultados, se puede decir que el
alto coeficiente de correlacion y la sélida significancia estadistica
demuestran una influencia notable del Sistema de Control Interno sobre la
Gestion de Recursos Humanos en la Universidad Nacional del Altiplano -
Puno. Estos hallazgos respaldan la hipdtesis general de la investigacion

(Hi) y permiten rechazar la hipétesis nula (HO)..

4.1.6.2. Contrastacion de Hipdtesis Especifica 1

Para verificar la hipotesis Especifica 1 planteada en este estudio, se

detallan tanto la hip6tesis de investigacion como la hipdtesis nula:

Hi: El empleo del Sistema de Control Interno Influye Directamente

en la Gestion de Empleo en la Universidad Nacional del Altiplano - puno
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HO: El empleo del Sistema de Control Interno no Influye
Directamente en la Gestion de Empleo en la Universidad Nacional del

Altiplano — puno

Para lo cual, se utilizdo la estadistica inferencial y el anélisis
paramétrico, lo mencionado se desarrolld6 mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson, esto fue calculado a través del software estadistico

IBM SPSS V.26, de lo cual se lleg6 al siguiente resultado.

Tabla 44

Coeficiente de Correlacion de Pearson, para la Hipotesis Especifica 1

Variable Independiente (V.1.) Sistema de Control Gestion de
Variable Dependiente (V.D.) Interno Empleo
Correlacion de .
Sistema de Control Pearson 1 848
Interno Sig. (bilateral) ,000
N 266 266
Correlacion de 848" 1
Gestion de Empleo _ Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 266 266

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

El analisis de la Tabla N° 44 revela un coeficiente de correlacion
de Pearson (r) de 0.848 entre el Sistema de Control Interno y la Gestion de
Empleo, lo que indica una correlacion positiva alta. Este resultado sugiere
que la implementacion efectiva del Sistema de Control Interno guarda una

estrecha relacion con una mejora sustancial en la gestion del empleo.

Por otro lado, en cuanto a la significancia estadistica, el valor
bilateral de 0.000 es inferior al nivel estandar de 0.01. Este resultado
confirma que la relacion observada es estadisticamente significativa al
nivel de confianza del 99%; Dicho de otro modo, la probabilidad de que
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esta correlacion sea producto del azar es menor al 1%, lo que proporciona

evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula (HO).

Finalmente interpretando estos resultados, se puede decir que el
alto coeficiente de correlacion y la solida significancia estadistica
demuestran una influencia positiva del Sistema de Control Interno sobre
el Gestion de Empleo en la Universidad Nacional del Altiplano - Puno.
Estos hallazgos respaldan la hipdtesis Especifica 1 de la investigacion (Hi)

y permiten rechazar la hipotesis nula (HO).

4.1.6.3. Contrastacion de Hipotesis Especifica 2

Para verificar la hipotesis Especifica 2 planteada en este estudio, se

detallan tanto la hipotesis de investigacion como la hipotesis nula:

Hi: El empleo del Sistema de Control Interno Influye directamente
en la Gestion del Rendimiento de los funcionario y servidores/as de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno

HO: El empleo del Sistema de Control Interno no Influye
directamente en la Gestion del Rendimiento de los funcionario y

servidores/as de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno

Para lo cual, se utiliz6 la estadistica inferencial y el analisis
paramétrico, lo mencionado se desarrolld mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson, esto fue calculado a través del software estadistico

IBM SPSS V.26, de lo cual se lleg6 al siguiente resultado.
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Tabla 45

Coeficiente de Correlacidn de Pearson, para la Hipotesis Especifica 2

Variable Independiente (V.1.) SI(S:teth]a (Ije Gestion del
Variable Dependiente (V.D.) ontro Rendimiento
Interno
Sistema de Correlacion de Pearson 1 762"
Control Sig. (bilateral) ,000
Interno N 266 266
Gestion del Correlacion de Pearson 762" 1
Rendimiento Sig. (bilateral) ,000
N 266 266

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Obtenido del software IBM SPSS (version 26).

El andlisis de la Tabla N° 45 revela un coeficiente de correlacion
de Pearson (r) de 0.762 entre el Sistema de Control Interno y la Gestion
del Rendimiento, lo que indica una correlacion positiva alta. Este resultado
sugiere que la implementacion efectiva del Sistema de Control Interno
guarda una estrecha relaciéon con una mejora sustancial en la gestion del

Rendimiento.

Por otro lado, en cuanto a la significancia estadistica, el valor
bilateral de 0.000 es inferior al nivel estandar de 0.01. Este resultado
confirma que la relacion observada es estadisticamente significativa al
nivel de confianza del 99%; Dicho de otro modo, la probabilidad de que
esta correlacion sea producto del azar es menor al 1%, lo que proporciona

evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula (HO).

Finalmente interpretando estos resultados, se puede decir que el
alto coeficiente de correlacion y la sdlida significancia estadistica
demuestran una influencia positiva del Sistema de Control Interno sobre

el Gestion del Rendimiento en la Universidad Nacional del Altiplano -
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4.2.

Puno. Estos hallazgos respaldan la hipodtesis Especifica 2 de la

investigacion (Hi) y permiten rechazar la hipotesis nula (HO).

DISCUSIONES

4.2.1. Discusiones en relacion al objetivo general

El objetivo general de la investigacion era Determinar la Influencia del
Sistema de Control Interno en la Gestion de Recursos Humanos de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno, periodo 2021 — 2022. Los resultados obtenidos de
los hallazgos revelan una percepcion generalizada de compromiso insuficiente y
variable por parte de la ata direccion en relacion al Sistema de Control Interno. De
acuerdo a los resultados de la tabla N° 1 de la encuesta realizada a los funcionario
y servidores de la universidad el 32.33% de los encuestados indicaron que este
compromiso ocurre en ocasiones, mientras que el 26.32% sefialo que casi nunca

y solo un 6.39% considera que la alta direccion tiene siempre un compromiso.

Estos hallazgos se alinean con los sefialado por Cortez Moreno & Llanos
Gutierrez (2022), concluyeron que el nivel de implementacion del sistema de
control interno presenta una calificacion de baja con una ponderacion integral de
0.43 evidenciando la falta de controles internos en la Unidad de Recursos
Humanos, como también evaluaron las dimensiones de la Gestion de Recursos
Humanos, donde concluyeron que el estado situacional se encuentra en el 26%
siendo calificado como regular. Sin embargo, este estudio aporta una dimension
adicional al identificar que no solo la implementacion técnica es un desafio, sino
que también las percepciones de un compromiso bajo sobre el liderazgo
institucional limitan significativamente la efectividad del Sistema de Control

Interno. Estos factores se observan en los resultados de la pregunta N° 4, donde
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un 36.84% de los encuestados indico que la alta direccion solo en ocasiones
establecen una comunicacion de la importancia del Sistema de Control Interno en

la Gestion de Recursos Humanos.

Ademas, la relacion entre el liderazgo de la alta direccion y el
funcionamiento efectivo de Sistema de Control Interno se ve reflejado en la
provision de recursos. De acuerdo a los resultados de la pregunta N° 5, el 46.24%
sefialan que la asignacion de recursos necesario para el funcionamiento del
Sistema de Control Interno ocurre en ocasiones, mientras que un 27.44% indica
que casi nunca se realiza. Estos resultados confirman que el apoyo inconsistente
no solo afecta la implementacion del SCI, sino también su capacidad para generar

sostenibilidad en la Gestion de Recurso Humanos.

De lo descrito en los parrafos precedente se puede decir que aun existe
cierta implementacion del Sistema de Control Interno en la Universidad Nacional
del Altiplano — Puno, los resultados reflejan que su influencia en la Gestion de
Recursos Humanos es limitada por la falta de liderazgo y la falta de asignacion

adecuada de los recursos.

4.2.2. Discusiones en relacion al objetivo Especifico 1

La discusion de desarrolla al objetivo especifico 1 es. Evaluar la Influencia
del Sistema de Control Interno en la Gestion de Empleo en Universidad Nacional
del Altiplano — Puno, los resultados obtenidos de los hallazgos en relacion al uso
de canales diversificados de reclutamiento de acuerdo a la pregunta N° 23 el
31.95% de los encuestados responde que nunca se usa los canales de
reclutamiento, mientras que el 26.69% de los encuestados responde que en
ocasiones se usas multiples canales de reclutamiento. Esta falta de diversificacion
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refleja una estrategia de reclutamiento limitada, lo que dificultaria atraer
candidatos con perfil adecuado. Estos resultados coinciden con lo sefialado por
Quinones Ccalla, (2022), en su investigacion “El sistema de control interno en el
area de recursos humanos y su relacion con la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Calana, Tacna 2020” sefiala que la entidad muestra
deficiencias en cuanto a las labores que viene realizando el area de recursos
humanos no siendo exigente en las contrataciones de personal ni el desarrollo que

las normas les atribuye.

Respecto al proceso de induccion los resultados de la tabla 28 reflejan que
el 23.31% de los encuestados la comunicacion y la capacitacion se realiza en
ocasiones y casi nunca el 28.57%. estos hallazgos revelan una falta de solidez en
el proceso de induccion, lo que dificulta que el Sistema de Control Intento
garantice que los nuevos servidores y funcionarios comprendan sus funciones y
responsabilidades, asi como su rapida adaptacion al entorno laboral de la entidad.
De acuerdo a Rivera Acevedo y Villacrés Moreno (2021), en el trabajo de
investigacion que realizaron denominada: “Medicion del control interno en la
gestion de recursos humanos de la empresa Comercializadora Nacional, S.A.S”,
en el cual destacan que un sistema de control interno eficaz debe garantizar que
las actividades de induccion estén alineadas con politicas de la organizacion y

promueva la rapida adaptacion de los empleados.

Por otro lado, tenemos lo que es el periodo de prueba, de acuerdo a la tabla
N° 29 el 33.08% de las encuestas considera que el periodo de prueba se lleva a
cabo en ocasiones y el 33.83% se llevas estas pruebas casi nunca, estos resultados
evidencian una implementacion irregular deficientes, lo que afecta la capacidad

de la entidad para evaluar de manera adecuada la capacidad de los nuevos
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empleados antes de su incorporacion definitiva, por lo tanto, la falta de periodos
de prueba constituido genera riesgos significativos, como la contratacion de
personal no apto y la perdida de recursos. De acuerdo a Jaime Flores y Gonzales
Garcia (2021), respalda los hallazgos obtenidos, destacando que el control interno
debe supervisar y evaluar el desempefio de los servidores y funcionarios mediante
estandares claros que permitirian detectar desviaciones y tomar decisiones
correctivas. En este caso la falta de consistencia en la implementacion de periodos
de prueba refleja una debilidad en la gestion de recursos humanos, limita su
capacidad para optimizar el talento humano. Es necesario establecer controles
internos mas efectivos que garanticen la regularidad de estes procesos, mejorados
la calidad del personal contratado y esto reduce los costos asociados aplicados en

el proceso de evaluacion de desempefio.

De lo descrito en los parrafos precedentes, los resultados reflejan que la
influencia del sistema de control interno en la gestion de empleo es limitada
debido a fallas en la diversificacion de los canales de Gestion de la Incorporacion

y Administracion de Personal.

4.2.3. Discusiones en relacion al objetivo Especifico 2

El objetivo especifico 2 de la investigacion busca determinar la Determinar
la Influencia de Sistema de Control Interno en la Gestion del Rendimiento de los
funcionarios y servidores/as de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno lo
resultados obtenidos con respecto a la Pregunta N° 36, se observo en los resultados
que el 42.86% de los encuestados opind que el Sistema de Control Interno
contribuye en ocasiones y un 27.82% respondié casi nunca. Estos resultados

sugieren que, para un parte del personal, el sistema de control interno tiene una
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ampliacion ocasional o insuficiente en lo que respecta al rendimiento laboral. Esto
resalta que el sistema no esta proporcionando un apoyo constante para la mejora
de las competencias y productividad de los trabajadores. Estos hallazgos son
consistentes con la colusion de la investigacion desarrollada por Jaime Flores y
Gonzéles Garcia (2021), quienes llegaron a la conclusion de que un Sistema de
Control Interno bien implantando debe establecer estandares claros y medir el
desempefio de manera continua. La influencia del SCI en este aspecto es limitada

la efectividad del Sistema en la universidad.

Por otro lado, de acuerdo a la tabla N° 40, que refleja los resultados de si
la universidad tiene implementado un sistema de gestion de rendimiento conforme
a las normativas establecidas, revela que el 33.08% en ocasiones y un 37.97% casi
nunca consideran que el sistema no cumple de manera consistente con las
normativas. Estos resultados reflejan que el sistema de gestion del rendimiento es
la universidad es insuficiente. Cortez Moreno & Llanos Gutierrez (2022),
concluyeron que la implementacion deficiente del control interno en las entidades
del estado afecta la efectividad de los sistemas de gestion, lo que refleja en los
resultados de la universidad. La falta de consistencia en la implantacion de las

normativas en el Sistema de Control Interno.

Finalmente, en relacion a la tabla N° 41 los resultados de las evaluaciones
formales de desempefio, muestran que el 31,58% de los encuestados expresan que
en ocasiones se realiza las evaluaciones formales mientras que el 39.47% de los
trabajadores responde casi nunca se lleva a cabo las evaluaciones formales de
desempefio, lo que refleja una falta de implantacion adecuada en el proceso de
evaluacion de desempefio. Estos datos sugieren que la universidad no esta

aplicando el sistema de manera estructurada para asegurar que las evaluaciones se
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realicen de forma consistente y transparente. De acuerdo Cortez Moreno &
Llanos Gutierrez (2022), quienes concluyeron que la falta de controles interno
adecuados limitan la efectividad de la gestion de recursos humanos, por lo tanto,
en el contexto de la universidad, la ausencia de evaluaciones regulares impide
medir el desempefio laboral de manera objetiva, establecer metas claras y
retroalimentacion constante, elementos esenciales para la mejora continua y la

productividad de los servidores y funcionarios.

En resumen, lo resultados obtenidos son consistentes con los antecedentes
revisados, que subrayan que un sistema de control interno inadecuado genera
deficiencias significativas en la supervision, evaluacion y desarrollo de los
trabajadores. La implementacion limitada del sistema de control interno en la
universidad nacional de altiplano — puno refleja una falta de consistencia y

proactividad, lo que impacta negativamente en la gestion del rendimiento.
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V. CONCLUSIONES

Primera: el andlisis de la influencia del Sistema de control Inter en la Gestion de
Recursos Humanos de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno para los periodos
2021 — 2022 reveld que el sistema tiene una influencia positiva pero limitada sobre la
Gestion de Recursos Humanos. La correlacion es positiva (r=0.861, p<0.005) indica que,
cuando el Sistema de Control Interno esta implementado correctamente, tiene un impacto
directo sobre la mejora de los procesos clave en la Gestion de Recursos Humanos. Por
ejemplo, este impacto se ve reducido por una implementacion irregular y la fata de
compromiso constante de la alta direccion. El 32.33% de los funcionarios y servidores
considera que el compromiso de la alta direccién ocurre en ocasiones, mientras que el
26.32% lo considera casi nunca. Esto afecta la efectividad global del sistema, ya que la
alta direccion es clave para liderar el proceso de implementacion y garantizar su

sostenibilidad.

Segunda: En cuanto a la Gestion de Empleo, los resultados muestran una
correlacion positiva (r=0.848, p<0.05) entre el Sistema de Control Interno y la efectividad
en el proceso algunos proceso de Gestion de empleo, por ejemplo, se evidencia que los
canales de reclutamiento utilizado no son lo suficientemente diversos, ya que el 31.95%
de los servidores y funcionarios indicaron que nunca se utiliza multiples canales de
reclutamiento, ademads, un 28.37% de los encuestados consideran que las capacitaciones
en el Sistema de Control Interno se realizan casi nunca, lo que resalta falta de una
estructura formativa solida que asegure la correcta incorporaciéon y adaptacion de los

nuevos empleados.

Tercera: Respecto a la Gestion del Rendimiento, se identifico una correlacion

positiva moderada (r=0.762, p<0.05), lo que indica que el Sistema de Control Interno
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influye en la mejora del desempeio de los trabajadores publicos, pero en ocasiones. Por
ejemplo, el 42.86% de los encuestados afirmo que el sistema influye en el desempefio en
ocasiones, mientras que el 27.82% indico que casi nunca. Esta falta de retroalimentacion
constante y la escasa formalizacion en la evaluacion del rendimiento limitan el potencial
de mejora del desempefio individual y colectivo. Se debe implementar un sistema de
evaluacion estructurada que garantice retroalimentacion constate y alineacion con los

objetivos estratégico.

Cuarta: En los generales, el Sistema de Control Interno presenta una influencia
positiva, su implementacion no ha sido sistematico ni adecuado, lo que impide que sus
beneficios se materialicen de manera plena. La falta de compromiso de la alta direccion,
la insuficiencia de recursos asignados, evaluacion de riesgos, capacitacion y falta de
evaluacion continua son barreras claves que deben superarse para optimizar el
funcionamiento del Sistema de Control Interno y mejorar los procesos de Recesos de

Recursos Humanos en la Universidad.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Reforzar el compromiso de la alta direccion con el Sistema de Control
Interno a través de politicas claras y medidas concretas que aseguren su aplicacion
sistematica. Por ejemplo, se recomienda la asignacion de presupuesto necesario para la
implementacion eficaz del Sistema de Control Interno, tanto en términos de presupuesto
como en la contratacion de servidores especializados en auditorias y control interno.
También se recomienda que la ata direccion establezca un cronograma de supervision
periddica para evaluar la efectividad de las acciones de control implementadas y el
cumplimiento del Reporte de la presentacion de entregables para la Implementacion del
Sistema de Control Interno en las entidades publicas - Directiva N° 006-2019-CG/INTEG

que son evaluacion semestral, anual y el seguimiento de plan de accion anula.

Segunda: Diversificar los canales de reclutamiento y fortalecer la capacitacion.
Por ejemplo, se debe Implementar un programa de capacitacion integral y continua en
Sistema de Control Interno para todo los servidores y funcionario de la entidad, con
énfasis en la evaluacion de riesgo, el cumpliendo normativo y la aplicacion efectiva del
Sistema de Control Interno. Estas capacitaciones deben ser trimestral, adoptando a las
funciones especificas de cada area vinculada con las actividades operativas de la entidad.
Para garantizas su efectividad se proponga iniciar un plan de seis meses que incluya un
sistema de retroalimentacion a través de encuestas de satisfaccion o medicion de impacto
en la mejora de los procesos administrativos. Es importante que esta capacitacion esta
vinculada a la evaluacion de desempefio, de modo que el aprendizaje y la mejora continua
sea factores evaluados en la gestion de empleo y gestion del rendimiento. Ademas, se

debe diversificar los canales de reclutamiento, utilizando canales digitales.
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Tercera: establecer un proceso formal y sistematico para la evaluacién de riesgo
en todos los niveles de la universidad y de acuerdo Directiva N° 006-2019-CG/INTEG.
Por ejemplo, este proceso deber ser realizado de forma continua y documentada, con la
participacion activa de un equipo diversificado que identifique, evalué y proponga
soluciones para mitigar los riesgos asociados a la gestion de recursos humanos y de la
entidad. También, se debe garantizar que los riesgos sean evaluados no solo desde el punto
de vista operativo, sino también ético y normativo, con el fin de prevenir posibilidad de

conflicto de intereses o situaciones de corrupcion.

Cuarta: Disefiar e implementar un sistema convencional o un sistema basado en
las tendencias mas avanzadas de Inteligencia Artificial para el monitoreo y evaluacion
continuo del Sistema de Control Interno, Por ejemplo, este sistema debe estar basado en
indicares de desempefo especifico que mida la eficiencia de los controles interno, la
capacidad, la identificacion y mitigacion de riesgo, y el cumplimiento de las normativas
del sistema de control interno, el cumplimiento normativo en gestion de recursos
humanos u otros afectos a la entidad, este sistema debe ser desarrollado por un equipo
técnico que se encargue de analizar y reportar trimestralmente los resultados a la alta
direccion, para que pueda tomar decisiones sobre las posibilidades de mejora del sistema
de control interno. También, se debe considerar la contratacion de auditores externas para
evaluar de forma independiente el funcionamiento del sistema y proponer

recomendaciones de mejora.
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ANEXOS

ANEXO 1: CUESTIONARIO.

CUESTIONARIO
a. PRESENTACION

Estimado colaborador el presente cuestionario es parte de una
investigacion académica que tiene como finalidad conocer su opinién, sobre "EL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION
DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO — PUNO, PERIODOS 2021 —2022"

b. INSTRUCCIONES

Este cuestionario es anonimo. Por favor responda con sinceridad. Leer
pausadamente cada uno de los siguientes enunciados e indique su apreciacion
sobre "EL SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y SU INFLUENCIA EN LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
DEL ALTIPLANO — PUNO, PERIODOS 2021 —2022" en mencion lineas arriba.

INSTRUCCIONES

Marque su respuesta con una equis (X) en la parte derecha de cada pregunta; segun

se detalla en el siguiente cuadro.

Q) @ (©)] (4) ©)

Nunca | Casi nunca | En ocasiones | Casi siempre | Siempre

1. VARIABLE INDEPENDIENTE: SISTEMA DE CONTROL INTERNO

iTEM SISTEMA DE CONTROL INTERNO 112(3(4|5

Ambiente de control

¢En la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, existe un compromiso
1 de la alta direccidn con el sistema de control interno?

¢Usted conoce los documentos normativos de gestion institucional?
2 (MOF, ROF, CAP, ORGANIGRAMA).

¢La alta direccion de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno,
3 promueve la implementacion y el mantenimiento del sistema de control
interno?
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¢En la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, la alta direccion
establece y comunica la importancia del sistema de control interno para la
gestion de recursos humanos?

¢En la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, la alta direccion
proporciona los recursos necesarios para el funcionamiento del sistema de
control interno en la gestién de recursos humanos?

¢La Universidad Nacional del Altiplano - Puno proporciona capacitacion
al personal en los controles internos y en las politicas y procedimientos de
la organizacién?

Evaluacion de riesgo

¢La Universidad Nacional del Altiplano - Puno cuenta con un proceso
formal para identificar los riesgos que pueden afectar a la gestion de
recursos humanos?

¢El proceso de identificacion de riesgos de la Universidad Nacional del
Altiplano - Puno se realiza de manera periddica?

ien el proceso de analisis de riesgo se analiza si los funcionarios y
servidores podrian sentirse motivados, influenciados, inducidos o
presionados a aceptar sobornos (coimas) o experimentar conflicto de
intereses?

10

¢La evaluacion de riesgos en la gestién de recursos humanos de la
Universidad Nacional del Altiplano - Puno se utiliza para priorizar las
acciones de mitigacion de riesgo?

Actividades de control

1(2|3|4]|5
¢Con qué frecuencia se siguen las normativas y procedimientos
11 establecidos en Recursos Humanos para la toma de decisiones en la
contratacion de personal?
¢Con qué frecuencia se implementan controles preventivos para reducir el
12 riesgo de errores en la gestion de recursos humanos?
¢Con qué frecuencia se realizan revisiones periodicas de las normativas y
13 procedimientos de gestion de recursos humanos para asegurar su eficacia?
Informacién y comunicacion
y 1(2]3]4]|5
14 ¢En qué medida se utiliza la informacion producida en recursos humanos
para mejorar los procesos v la eficiencia organizativa?
¢La UNA - Puno mediante la Gestidn de recursos humanos, cuenta con
15 mecanismos que garantizan el adecuado suministro de informacién para
el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades?
16 ¢Con qué frecuencia se utilizando el canal de denuncias para informar
sobre conductas inapropiadas en el entorno laboral?
17 ¢Laalta direccidn utiliza la informacién del Sistema de Control Interno
para tomar decisiones?
Supervisién y monitoreo
P y 12345

¢Con qué frecuencia se realizan revisiones continuas de los procesos de

18 recursos humanos para identificar posibles desviaciones de los controles
establecidos?

19 (;Se_ considera la evaluacion _ppriédica como una herramienta esencial para
mejorar los procesos de gestion de personal?

20 ¢Con qué frecuencia se monitorean !ndit_:adores clave de re_ndimiento en
recursos humanos para evaluar la eficacia de los controles internos?

21 ¢Con qué frecuencia se realizan reuniones de seguimiento con la alta

direccion para discutir los resultados y las mejoras necesarias?
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¢Con qué frecuencia observa usted que el Sistema de Control Interno se
esta implementado en la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno, cumple con los requisitos establecidos en
la Resolucion de Contraloria N° 073-2023-CG y contribuye a una gestion
eficaz y transparente de los recursos humanos en la institucion?

2. VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

ITEM | GESTION DE RECURSOS HUMANOS [1]2]3]4]5
Gestion de Empleo

1 ¢Se utilizan multiples canales de reclutamiento para atraer candidatos
calificados?

2 ¢Se realiza una evaluacién exhaustiva de las habilidades y competencias
de los candidatos durante el proceso de seleccion?

3 ¢Se comunica sobre roles, responsabilidades y beneficios durante el
proceso de contratacion y Se ofrece capacitacion especifica en habilidades
técnicas y blandas necesarias para el desempefio del puesto a los nuevos
servidores y servidoras?

4 ¢Se lleva a cabo el periodo de prueba de los servidores recién contratados
en la Universidad Nacional del Altiplano?

5 ¢Con qué frecuencia se actualizan y mantienen los registros de los
empleados en la organizacién?

6 ¢Se cuenta con un sistema eficiente para el almacenamiento y la gestion
de los documentos del personal?

7 ¢Se brinda acceso adecuado a los legajos de los empleados seglin sea
necesario para fines legales y administrativos?

8 ¢Se comunican claramente las politicas, directivas, reglamentos y
procedimientos relacionados con la asistencia y la puntualidad a los
servidores/as?

9 ¢Se lleva un registro preciso de la asistencia y la puntualidad de los
servidores?

10 ¢Se aplican medidas disciplinarias en caso de ausencias no justificadas o
tardanzas recurrentes?

11 ¢Se llevan a cabo los desplazamientos de personal de acuerdo con las
regulaciones vigentes de manera transparente y con un procedimiento
claro?

12 ¢Se aplican consistentemente procedimientos disciplinarios en la
Universidad Nacional del Altiplano - Puno?

13 ¢Se lleva a cabo la desvinculacion de los servidores conforme a las
normas y regulaciones establecidas?

Gestién del Rendimiento 112|345

14 ¢qué tan frecuentemente el Sistema de Control Interno contribuye a la
mejora del desempefio laboral de los funcionarios y servidores de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno?

15 ¢la Universidad Nacional del Altiplano - Puno tiene implementado un
sistema de gestion del rendimiento que cumple con las normativas
establecidas?

16 ¢Con qué frecuencia se lleva a cabo una evaluacién formal de desempefio
en la Universidad Nacional del Altiplano - Puno?

17 ¢La Universidad Nacional del altiplano brindan oportunidades adecuadas
de desarrollo y capacitacion para mejorar su rendimiento laboral?
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ANEXO 2: SOLICITUD PARA REALIZAR LA ENCUESTA

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

SUMILLA: Solicito Autorizacién, para realizar
encuesta a los funcionario y
servidores administrativos de la
entidad y recabar informacion.

SR. DR. PAULINO MACHA ARI RECTOR DE LA “UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO - PUNO”

Jt 7¢- /%7— Yo, Benedicto Vizcarra Calani, ex alumno de la

— Facultad de Ciencias Contables y

/5 j? umm;%:ﬂﬁ?f: gt)gﬂl:::«l:}:ﬁg Administrativas, Escuela Profesional de
7 - INGRESADO Ciencias Contables de la Universidad
/5/0,7 Nacional del Altiplano — Puno, identificado con

S 27 NAY 2024 DNI N°, 73613246, Cel. 950146403 con domicilio

Ab') AT FIJ real ubicado en el Jr. Vela Vela N° 108 en del

}“‘. Reg:, [/Follof[iFo LJ‘ distrito de Puno, provincia de Puno,

q} \&59é = departamento de Puno, con el debido respeto

me presento y expongo:
%//A 7§/0
o/ o7

Que, siendo Bachiller de la E.P. de Ciencias
Contables, y en pleno desarrollo de mi trabajo de investigacion de tesis universitario titulado
“EL SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO,
PERIODOS 2021 — 2022”, cuya poblacién de estudio he determinado la UNA PUNO, la
muestra los servidores administrativos de la entidad, por estas consideraciones. Solicito a
usted autorice por la instancia que corresponde y se me permita realizar las encuestas
correspondientes y se me brinde la informacién suficiente y necesaria para poder realizar
dicha labor; Las encuestas se realizara a través de cuestionarios y seran aplicadas a los
funcionarios y servidores que se encuentra laborando en la Universidad Nacional del
Altiplano — Puno.

POR LO EXPUESTO:

Sirvase usted acceder a mi peticién y a la
espera de una respuesta satisfactoria aprovecho la ocasién para expresarle mi mas cordial
saludo.

Puno, 24 de mayo del 2024

Atentamente.

Nomhro%,éllldoe: Bonadioto Vizoarra Calani

DNI 1 73613246
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ANEXO 3: AUTORIZACION PARA REALIZAR LA ENCUESTA

oL\CA D¢,
0 0
L %

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO
“Licenciada por la SUNEDU”

www.unap.edu.pe

"Afo del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Puno, 22 de julio de 2024
, Carta N° 079-2024-R-UNA-PUNO

Seifior

Benedicto Vizcarra Calani

Egresado de la Escuela Profesional Ciencias Contables
Puno. -

Ref.: Solicitud de fecha 27/05/24

De mi consideracion,

. Mediante la presente y en atencion al documento de referencia, se le autoriza
la aplicacion de la encuesta a los funcionarios y servidores administrativos
de la UNA Puno, para el desarrollo de trabajo de investigacion de tesis
titulado “EL SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y SU INFLUENCIA EN LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
DEL ALTIPLANO- PUNO PERIODOS 2021-2022".

Sin otro particular, expreso mis consideraciones mas distinguidas.

Atentamente,

Reg. 3430-2024
C.c.: Arch.
PMA Ifad
: . El Sol N° 329(Edificio de administracién)
Teléfono: Correo: Av. .
( (:51);52206 g rectorado@unap.edu .pe < Av. Floral N°1153(Ciudad Universitaria)
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ANEXO 7: DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Reposnano
Instiucional

-l  Universidad Naclonad Vicerreclorado
! | del Aluplano Puno de Investigacion

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por ¢l presente documento, Yo ﬁmﬁ '(-4) ["C:C'}’/J (Z/Q 24
, identificado con DNljj(*'f_ﬁz 6 en mi condicidn de egresado de:

S FEscuela Profesional, [JPrograma de Segunda Especialidad, JIPrograma de Maestria o Doctorado

(}cmc/ol Y (o)a Z;l ééu’

Jnformo que he claborado clfla B Tesis o O Trabajo de Investigacion parz la obtencion de OGrado
K Titulo Profesional denominado:

f/ 535/(’7&2 oé 477/70/ _/7/0770/, 50 ];Z/A(J?{/J o7 /g &ﬂ/‘on 04' ,&w;roj
C/t /7 (,.-"md:/f/(éo/ /(/f?uma/ cl/ /////2»0 - gzzg /ﬂa»/w /cﬁ-_}o’?{’

* Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es claborado por mi persona y ne existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante institucioues académicas, profesionales, de
mvestigacion o similares, cn el pals o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros auteres han sido debidamente identificadas en el trabajo de
wvestigacion, por lo que no ssumiré como suvas las opiniones vertidas por terceros, va sea de fuentes
encontradas cn medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contemido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquicr error u omusion en ¢l documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracion, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
noemas internas, asi como las que me alcancen del Codigo Civil y Normas Legales conexas por el

incumplimiento del presente compromiso
v I e Phaordre a2y

Huella
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ANEXO 9: AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS EN EL

REPOSITORIO INSTITUCIONAL

“ »  Uneversciad Nacwonal | Vicerreciorado e:, Repositonio
3 . del Aluplano Punc | de Investigacion —— Instnucsonal
L —

AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN ELL R POS}T RIO INSTITUCIONAL
Por ¢l presente documento, Yo_ /2 2760 ¥ O 1ZCPIT .Z/.'i/?/
. tdentificado con DNI zézgﬁé,__ cn mi condicion de cgresado de:

R Escuels Profesional, CIPrograma de Segunda Especialidad, UPrograma de Maestria o Doctorado
Criemazs Cpmfadiles -

Jnformo gue be elaborado «11a B Tesis o L Trabajo de Investigacion para la obtencion de OGrado

R Titulo Profesional denominado, s i .

“f/ )(_/.s/(m'.;?_ C’/f Lorr //0/];)/(‘/'7{) y 5 /nfﬁ.)aﬂc iAo /’<’ 6;2:‘ /1‘(1/) (:/g @c’urjﬂs

ﬂ)mfﬂp_} (/4 /2 (/’nu.lt/f/n{? (/ A’:iawr/)/ (é/ /4/ //'p/ifzn - c'/lor, /J[ﬂb//éu 2Ol - ForE

* Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, Gnico y exclusivo titular de todos

los derechos de propiedad intelectunl sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos,

los productos y/o las creaciones en general (en adelante, Jos “Contenidos™) que seran incluidos en el

repositorio inatitucional de Ia Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy segurnidod de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasedia,
restriccion o medida reenolégica de proteccidn, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducer, distribuir, imprimir, buscar y enlazar Jos textos completos, sin limitacion alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, ¢n el Repositorio Naciona! Digital de Ciencia, Tecnologia ¢ Innovacion de
Acceso Abierto, sobre Ia base de lo establecido en la Ley N 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales, Autorizo expresamente toda consultz y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracion de los derechos patrimoniales de autor
v derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial,

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar v difundir los Contenidos, de mxanera total
© parcial, sin limitacidn alguna y sin derecho 2 pago de contraprestacién, remuneracion mi regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o cl Estado de la Repiblica del Perd
determinen, a nivel mundial, sin reswriccion geografica alguna y de mancra indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, ¢ incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesanos para promover su difusion,

Autorizo que Jos Contenidos sean puestos a disposicion del piblico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirfgual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: hiips: /creativecommons org/licenses’bv-ne-ga’s 0/

En sedial de conformidad, suscribo el presente documento.,

Puno J 7 dcﬂ'( ’Zm.!’é’ det 202

181

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



