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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la existencia de
correlacion entre el control interno y la gestion administrativa bajo la percepcion de los
trabajadores de la empresa transportes Ramon. Se aplic6 una metodologia inductivo-
deductivo con enfoque cuantitativo y tipo descriptivo correlacional y disefio no
experimental, a una muestra de 35 trabajadores, mediante un cuestionario de 19 items
distribuidos en dos dimensiones (motivacion y conocimiento), con valores de alfa de
Cronbach de confiabilidad de .700 y .635 y validacion de juicio de expertos.

Los resultados de correlacion rho de Sperman respecto al control interno y la
gestion administrativa de la gestion de recursos humanos, muestran una correlacion
directa de nivel moderado (Rho=.461), asi mismo la relacion entre el control interno y la
gestion administrativa evidencia una correlacion directa de nivel alto (Rho=.513), y la
relaciéon entre el control interno y la gestion administrativa muestra una correlacion
directa nivel alto (Rho=.386). Se concluyé que a mayor control interno se tendrd una
mejor gestion administrativa de los recursos humanos de los colaboradores de la empresa
de transportes Ramon.

Palabras clave: control interno, gestion recursos humanos, motivacién, conocimiento,

control administrativo, organizacion.
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Abstract

The purpose of this investigation was to determine the existence of a correlation
between internal control and administrative management under the perception of the
workers of the Ramdn transport company. An inductive-deductive methodology with a
quantitative approach and descriptive correlational type and non-experimental design was
applied to a sample of 35 workers, using a 19-item questionnaire distributed in two
dimensions (motivation and knowledge), with Cronbach'’s alpha values of reliability of
.700 and .635 and validation of expert judgment.

The Sperman rho correlation results regarding internal control and administrative
management of human resources management show a direct correlation of moderate level
(Rho = .461), likewise the relationship between internal control and administrative
management shows a high level direct correlation (Rho = .513), and the relationship
between internal control and administrative management shows a high level direct
correlation (Rho = .386). It was concluded that the greater the internal control, the better
the administrative management of the human resources of the employees of the Ramén
transport company.

Key words: internal control, human resources management, motivation, knowledge,

administrative control, organization.



Introduccion

La problematica identificada en la empresa Ramon, no existe un adecuado control
en las diferentes areas de la empresa, ya que los recursos humanos se convierten en
potenciador de las nuevas competencias y armonia entre tanta diversidad y
competitividad, el papel clave por el cual los profesionales de recursos humanos pueden
agregar valor a la empresa, es administrar el cambio, la transformacién implica cambios
fundamentales en la empresa, los recursos humanos se convierten en guardianes de la
cultura de la empresa.

La gestion de los recursos humanos, intenta mantener a los colaboradores de la
empresa que se encuentren motivados, que involucre un adecuado clima laboral y
programas de crecimiento profesional para nuestros colaboradores de la empresa,
mediante gratificaciones, compensaciones, que garantizan el éxito de la empresa por parte
de todos los colaboradores, implica generar estrategias para el personal y asi conseguir el
crecimiento de la empresa.

Segun Cooper and Lybrand (2002). El control interno es un conjunto de reglas,
procesos Yy estructuras organizadas e integradas en toda la organizacion, cuyo objetivo es
hacer que la gestion sea mas efectiva. Las empresas peruanas las aplican a las empresas
cuando implementan medidas de control. Ayudan a proporcionar mejores resultados en
términos de gestion y desarrollo, asi como una gestion efectiva y efectiva para lograr las
metas y objetivos del plan.

Asi mismo el capitulo I, expone el marco referencial como los antecedentes en
tres niveles: local, nacional e internacional, asi como las bases tedricas, el marco
conceptual y la definicion de términos basicos. En tanto el capitulo Ill, se describe la
hipétesis y variables, la identificacion de variables como también la Operacionalizacion

de variables. Asi también capitulo IV, describe la metodologia, tipo de investigacion,



nivel de investigacion, la muestra del estudio es de 35 colaboradores que laboran en la
empresa, se optd por un censo para la seleccion de la muestra, para la recoleccion de datos
se empled un cuestionario con escala de Likert. En el capitulo V, se da a conocer los
resultados obtenidos y la discusion de resultados como también la contrastacion de los
resultados, los resultados permitieron que la hipotesis de la investigacion planteada, se
fundamenta que la administracion de la gestion en los recursos humanos, como la
motivacion y el conocimiento estan en relacion con la implementacion del control interno
de la empresa, finalmente en la Gltima parte del trabajo de investigacidn se presenta la

conclusiones y recomendaciones.

El autor.
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Capitulo I:

Planteamiento del Estudio
1.1. Delimitacion de la investigacion
1.1.1. Territorial
La ejecucion del presente trabajo de investigacion tuvo lugar en la macro
region centro en Per(, especificamente en las empresas de transporte Ramon
E.ILR.L. ubicado en el Distrito, EI tambo, Provincia Huancayo, Junin y

Huancavelica.

La empresa peruana constituida en el afio 2015 se dedica al alquiler y

transporte entre otros servicios.

1.1.2. Temporal
La presente investigacion se realizd durante los meses comprendidos

entre marzo a julio del presente afio 2020.
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1.1.3.Conceptual
El trabajo de investigacion se encuentra enmarcada por los términos
conceptuales de implementacion del cumplimiento en el control interno que

tiene las empresas y la gestion de recursos humanos de los colaboradores.

1.2. Planteamiento del Problema
Segun Cooper and Lybrand (2002). EI C.1, es un conjunto de reglas, procesos
y estructuras organizadas e integradas en toda la organizacion, cuyo objetivo es hacer
que la gestion sea mas efectiva. Las empresas peruanas las aplican a las empresas
cuando implementan medidas de control. Ayudan a proporcionar mejores resultados
en términos de gestion y desarrollo, asi como una gestion efectiva y efectiva para

lograr las metas y objetivos del plan.

El control interno global es bien conocido en el contexto de las operaciones
organizacionales. Es un proceso de establecer un estilo de gestion que debe usarse
para administrar la organizacién para que pueda detectar los inconvenientes que
puedan surgir en el proceso organizacional y convertirse en una decision de ayuda
interna Para garantizar el pleno cumplimiento de los objetivos establecidos

originalmente, (Navarro y Ramos, 2016).

ElI C.l. cuenta de cinco aspectos unidos, que se originaron en la
administracion de la organizacion, Ademdas de integrarse en el proceso
administrativo, también incluye el entorno de control, evaluacion de riesgos,
actividades de control, informacion y comunicacion, monitoreo o vigilancia; estos

también pueden verse como un conjunto de estandares para medidas de control
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interno que ayudan a determinar su efectividad y eficiencia (Aguilar y Cabrale,

2010).

COMPONENTE 5: ENTORNO DE CONTROL

EL ENTORNO DE CONTROL BRINDA INFORMACION GENERAL SOBRE LA CONCIENCIA DE LA
ORGANIZACION CON RESPECTO A LOS CONTROLES Y SOBRE SUS INTENCIONES DE EVITAR RIESGOS.

COSO IDENTIFICO INDICADORES CLAVE QUE SIRVEN COMO REFERENCIA PARA DETERMINAR LA
CULTURA DE "RIESGO” CORPORATIVA Y COMO INFLUYE SOBRE LA ARQUITECTURA DE CONTROL,
COMO SE VE A CONTINUACION:

INDICADORES DEL ENTORNO DE CONTROL
INTEGRIDAD Y DIRECTORIO / COMPROMISO CON LA
INDICADOR | VALORES ETICOS COMITE COMPETENCIA
DE AUDITORIA
1. CODIGO DE 1. DIRECTORIO Y 1. PROCEDIMIENTOS
CONDUCTA COMITE EFICACES DE 1. FILOSOFIA Y
= 2. CAPACITACION INTEGRADO POR CONTRATACION Y ESTILO
> SOBRE ETICA PERSONAS EVALUACION DEL OPERATIVO DE LA
5 3. POLITICAS QUE INDEPENDIENTES DESEMPENO POR GERENCIA.
] HAGAN HINCAPIE Y COMPETENTES PARTE DE RRHH
= EN LAS NORMAS 2. POLITICAS Y
= ETICAS 2. PARTICIPACION | 2. FUNCIONES Y
g 4. INICIO ACTIVA EN LAS RESPONSABILIDADES DE RRHH.
o OPORTUNO DE PRINCIPALES DEFINIDAS
- ACCIONES DECISIONES DE CLARAMENTE (POR 3. ESTRUCTURA DE
=) LEGALES LA GERENCIA EJEMPLO, LA
o CONTRA LOS QUE DESCRIPCIONES DE ORGANIZACION.
» VIOLAN EL 3. SUPERVISION LOS PUESTOS /
w CODIGO DEL DESEMPENO MATRIZ DE 4. ABIGNACION DE
g 5. PRACTICAS DE DE LA GERENCIA CAPACIDADES, ETC.) RESPONSABILIDA
4 CONTRATACION DES.
Q (POR EJEMPLO, 3. CAPACITACION
= VERIFICACION DE
REFERENCIAS)
6. OTROS

Figura 1. Los cinco componentes del control interno (Pedro Solérzano, 2007).

En la figura 1 Se observan los cinco componentes principales del control
interno de la organizacion, lo que significa que cada componente debe tener la misma

funcién, y puede haber alguna compensacion entre los diferentes componentes.

Segun Contraloria del Per(1 2019, en el &mbito nacional las entidades de poner
el S.C.I. se clasifican segun los niveles de gobierno y poblacion, poder estatal,
departamentos gubernamentales, instituciones constitucionales auténomas,

compaiiias cotizadas y sus entidades afiliadas y ejecutivas.

Segun contraloria del Pert 2019, en el ambito regional esta la sede central de
los gobiernos regionales, asi como en ambito local estan las municipalidades
metropolitanas, municipalidades provinciales y sus municipalidades distritales, asi

como sus entidades adscritas.
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Figura 2. Plazos permanentes, CONTRALORIA 2020.

En la figura 2, se observan el proceso para la desarrollo del S.C.1I. en nuestro
pais en toda las empresas, Esta es una serie de acciones, actividades, planes, politicas,
estandares, registros, organizaciones, procedimientos y métodos que contribuyen a
los objetivos de la organizacién y promueven una gestion eficaz, eficiente, ética y

transparente

En la empresa segun la Gltima evaluacion realizada a los 35 colaboradores
realizado en noviembre del 2019, se tuvo resultados que el 50% desconocian los
procesos de control interno y de igual manera la insatisfaccién del recurso humano,
para lo cual se realizara en el conocimiento, cumplimiento, efectividad y eficacia,
motivacion, conocimiento, los cuales se implementando en la empresa control

interno y gestion de recursos humanos.
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1.3. Formulacion del problema.
1.3.1.Problema general
¢Como la implementacion del control interno mejora la administracion de la
gestion de recursos humanos en los colaboradores de la empresa de transporte

Ramodn, Huancayo — 2020?

1.3.2. Problemas especificos

a) (Como la implementacién del control interno influye y mejora la
motivacién de los colaboradores de la empresa de transporte Ramon,
Huancayo — 20207

b) ¢(Cémo la implementacion del control interno influye y mejora el
conocimiento de los colaboradores de la empresa de transporte Ramon,

Huancayo — 20207

1.4. Objetivos de la investigacion.
1.4.1. Objetivo general.
Determinar de qué manera la implementacion del control interno mejora la
administracion de gestion de recursos humanos en los colaboradores de la empresa

de transporte Ramén, Huancayo - 2020.

1.4.2. Objetivos especificos
a) Precisar la influencia del control interno a la mejora de la motivacion en los
colaboradores de la empresa de transporte Ramoén, Huancayo — 2020.
b) Precisar la influencia del control interno a la mejora del conocimiento de los

colaboradores de la empresa de transporte Ramoén, Huancayo — 2020.
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1.5. Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacion teorica
Para llevar a cabo este estudio se empleara teorias basicas sobre Control
Interno y gestion de recursos humanos, que nos proporcionard la posibilidad de
describir la relacion de existencia entre las variables Sistema de Control Interno y
gestion de recursos humanos, teniendo en las entidades un problema de
conocimiento y practica de los colaboradores para lo cual tendremos que estar
comprobando si la hipétesis de estudio es valida, aplicando el método estadistico

adecuado del conocimiento cientifico.

1.5.2. Justificacion practica

La investigacion servird para mejorar el control interno de los
colaboradores de la empresa Ramon E.I.R.L. para mejorar y tener un uso
correcto de sus conocimientos para mejorar la empresa Yy esto pretendera
describir la relacion existente entre los componentes que determinan
innovacion disruptiva de empresas exportadoras en la gran region central del
Perl y de esta forma ayudar a otras organizaciones de diferentes sectores a
alcanzar el éxito y la diferenciacion de la competencia mediante la aplicacion
de innovacion disruptiva, puesto que los resultados obtenidos ayudaran a
decidir qué medidas deberan adoptar los empresarios para obtener modelos de

negocios disruptivos.
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Capitulo II:

Marco Tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Articulos cientificos
A. Robledo, K., Aratama, T., Lopez, A. (2019). En el articulo titulado “El
storytelling como herramienta de comunicacion interna: una propuesta de
modelo de gestion”. Revista: Cuadernos de Gestion, Vol. 20(1), 137-154.
tiene como objetivo otorgarle al trabajador un papel significativo dentro de
la historia corporativa. La estructura planteada es aplicada al caso EMC2,
empresa que también es considerada por el DiversityInc en el top 50 de las
compafiias caracterizadas por la diversidad. Como aporte a la construccion
de la historia empresarial se han identificado los distintos elementos que la
componen y que haran de ella una optima herramienta para vincular al
trabajador en un proyecto propio y que inspira. La metodologia presente
articulo toma las reflexiones tedricas de los ultimos diez afios acerca de las

potencialidades del storytelling como herramienta de comunicacion y de



18

las tendencias en la comunicacion interna que ponen a la persona como eje
de la empresa, con el proposito de destacar el valor que puede tener el
contar historias para el publico interno, en especial para revalorar la funcion
de los trabajadores como pieza clave que requiere también formar parte de
la historia general que la empresa cuenta a sus publicos. Luego de este
marco teorico, se ha elaborado un modelo amplio de gestion de
comunicacion interna mediante el empleo del storytelling. Este modelo
puede servir a diferentes empresas para construir una historia que conecte
con sus trabajadores. Los resultados es partir del analisis efectuado en el
caso se comentaran algunos aspectos clave en relacion a la estructura de
gestion del storytelling corporativo planteada. Considerando los cinco
elementos estudiados, gracias a la experiencia EMC2 reafirmamos la idea
de que es factible y beneficioso el construir una historia que involucre a los
trabajadores como protagonistas y les haga vivir la experiencia de superar
el conflicto como un reto personal y grupal, en el que su aporte es clave.
Conclusién Un punto relevante en esta investigacion, que surgio del
analisis del caso y que puede abrir una linea de debate, es la cuestion acerca
de si es necesario encasillar o limitar la creatividad particular de cada
empresa en una forma determinada de contar una historia corporativa. En
ese sentido fue que el disefio del modelo de gestion del storytelling
corporativo tomé mayor fuerza, pues la construccion de la historia empieza
mucho antes de su puesta en forma. Es en esta concepcién del storytelling
corporativo gue se torna necesario trabajar los cinco elementos basicos, con
el claro y fundamental objetivo de dar orden y claridad al mensaje

empresarial. Cada empresa puede contar su historia a su manera, y lograra



19

su proposito si no descuida, en su origen, tener claro cuales son su mensaje,

conflicto, personajes, tramay tono.

Gil Angel B. (2019). En su articulo titulado, “No podemos decir que las
personas son estratégicas si no tenemos una politica clara de recursos
Humanos”. Revista: Capital Humano, Issue 342, p70-72. El objetivo es la
tarea de ser pionera en cuestiones como las consecuencias de la
contratacion publica estratégica, la tecnificacion y digitalizacion de los
entornos laborales o la renovacion generacional necesaria de la funcion
publica y todo ello desde una perspectiva colaborativa e incluso
pedagdgica. “Queremos generar un espacio comun que permita a aquellos
que asumen la responsabilidad de gestionar personas en las
administraciones locales conocerse entre si y encontrar un ambito donde
compartir experiencias e ideas, y reconocernos y ser reconocidos como
actores necesarios en los procesos de definicion de las politicas pablicas y
en su implantacién, poniendo en valor nuestro papel diferenciado y
especifico en la gestion municipal”. La metodologia el desarrollo
normativo de algunas previsiones del EBEP ha paralizado muchos de sus
potenciales, como la figura del directivo publico, la evaluacién del
desempefio o la carrera horizontal de los empleados publicos, instrumentos
que podrian ayudar a una mejor gestion de las personas y sus talentos. A
esta barrera puede afadirse la diversidad de tipos de personal con normativa
reguladora distinta y jurisdicciones judiciales distintas con criterios y
visiones propias, que sin embargo, deben gestionarse de forma que el
resultado sea coherente para toda la organizacion. Deberiamos avanzar en

crear una verdadera fi gura de empleado publico que permita superar esta.
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El debate publico sobre los recursos humanos en las administraciones
publicas se ha construido en los Ultimos afios sobre la dialéctica recorte para
ahorro de gasto publico y recuperacion de esos recortes. Falta una reflexion
real sobre la eficiencia y calidad de nuestra administracion que supere esta
dialéctica. En conclusion Queremos impulsar un proceso de reflexion sobre
lo que significa la gestion de personas en las administraciones locales y del
papel que para ello suponen los técnicos y responsables de recursos
humanos. La existencia de una asociacidn hace que esos actores tengan un

referente.

. Garcia, V., Meneses, M., Velazquez, W., Orantes, A., Ramirez, A. (2018).
En el articulo titulado “Importancia del control interno en las empresas de
Chilpancingo”, Revista: Congreso Internacional de Investigacion
Academia Journals. Vol. 10(8), 13-18. el principal problema observado es
que estas en su mayoria no han logrado crecer y ser competitivas en el
mercado; lo que nos lleva a un problema de control interno donde no se
tiene un buen manejo de las areas y los recursos de la organizacion y en
consecuencia no se logran los objetivos que la empresa ha establecido, es
por esto que se hablara de la importancia del control interno que segun las
Normas Internacionales de Auditoria lo define como “el proceso disefiado,
implementado y mantenido por los responsables del gobierno de la
entidad”, con la finalidad de proporcionar seguridad razonable, eficacia y
eficiencia sobre las operaciones asi como el cumplimiento de las
disposiciones legales y reglamentarias aplicables. EI método a utilizar en
esta investigacion sera el descriptivo y el analitico, puesto que, se requiere

un andlisis a fondo de la naturaleza, causas y consecuencias del fenomeno
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del cual hablamos. Para realizar la investigacion se aplicé una encuesta
como método de recoleccion de datos, la encuesta se realizd de manera
aleatoria a 60 personas en distintos puntos de la ciudad de Chilpancingo, se
aplico via internet y los resultados obtenidos fueron procesados y
analizados de manera minuciosa para asi determinar los siguientes
elementos. Los resultados del control interno son fundamentales para las
empresas en Chilpancingo, por lo que de acuerdo a ellos se logran los
objetivos y metas establecidos, se promueve el desarrollo organizacional.,
se logran con mayor eficiencia eficacia y transparencia las operaciones
financieras y contables, de igual manera de logra un buen funcionamiento
de la empresa. Asi como administrar de la manera oportuna y eficaz los
recursos con los que cuenta la empresa. En conclusion el control interno
como herramienta estratégica define claramente las funciones y las
responsabilidades que debe realizar cada departamento que tengan que ver
con los procesos administrativos y operativos de la entidad, gracias a este
se puede obtener una ventaja competitiva ademas de que permite minimizar
los riesgos de pérdida y mal manejo. Es importante que funcione
adecuadamente en las empresas puesto que permite el manejo adecuado de
los bienes, funciones e informacion de una empresa determinada y cada
uno de los recursos que operan en la empresa, con el fin de cumplir con los
objetivos principales, asi como la obtencion de informacion financiera
correcta y segura.

Hernandez Angel. (2020). En su articulo titulado “Tecnologia
conversacional, transformando procesos en los departamentos de Recursos

Humanos”. Revista: Capital Humano, Issue 351, 222-225. El objetivo la
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tecnologia conversacional y la democratizacion de la automatizacion de
procesos, cada vez son mas las compafias que se plantean como el
potencial de los chatbots y los asistentes virtuales pueden ayudarles en su
ambito de actuacion en el area de los Recursos Humanos. El potencial de
la tecnologia conversacional no entiende de sectores y departamentos. Lo
que antes parecia que solo se podia aplicar al mundo de la atencién al
cliente, poco a poco gana recorrido, demostrando que sus aplicaciones van
mucho més alla de dicho caso de uso. En el mundo de los Recursos
Humanos su crecimiento ha sido exponencial. De acuerdo a datos aportados
por el dltimo informe de Oracle y Workplace, el 50% de los trabajadores
actualmente utilizan alguna forma de IA en el trabajo, en comparacion del
32% el afio pasado. Un crecimiento notable que pone de manifiesto la
apuesta por introducir este tipo de tecnologias en el entorno laboral. La
metodologia es que la tecnologia conversacional, se puede aplicar a todo el
ciclo de vida de un empleado: desde la captacion o consulta de
disponibilidad de candidatos; hasta los procesos de onboarding, la atencion
al empleado o procesos especificos. Este tipo de bots conversacionales
suelen sustituir o complementar cierto tipo de apps o0 webs ya existentes.
Entre estos ultimos, que suelen ser los mas desconocidos, hablamos de la
automatizacién de procesos mas acotados como cambios de turnos o
gestion de facturas y recibos. Los resultados en el proceso de comunicacion
interna que sigue a la implementacién del chatbot. Estos entornos son muy
novedosos para muchos empleados. Por ello, es de vital importancia
acompariar estas iniciativas de una estrategia de comunicacion interna con

el objetivo de gestionar el cambio que supone su llegada. Educar a los
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empleados para que comiencen a interactuar con estos entornos es sencillo,
ya que, como destacaba anteriormente, estan acostumbrados a chatear y en
consecuencia la brecha digital es menor que con otro tipo de tecnologias.
Las conclusiones podriamos decir que la tecnologia conversacional se ha
convertido en un elemento que poco a poco gana terreno en los
departamentos de Recursos Humanos. Como hemos abordado, su
versatilidad y dinamismo sigue siendo el atractivo principal para que
responsables de areas apuesten por implementar esta tecnologia. EI camino
de transformacion conversacional a nivel interno que ya han comenzado
muchas compafiias, pone de manifiesto el potencial que tienen estos nuevos
entornos y abre la puerta a un nuevo canal de comunicacion y gestion entre

organizacion y empleados (o futuros empleados).

2.1.2. Tesis internacionales y nacionales
A. Tinoco, R. (2017). El desarrollo del talento humano en la Universidad
Corporativa Intercorp. objetivo general analizar las opiniones del docente-
empleado de Interbank en el bienio 2013-2014 referente a la gestion del
talento humano en la Universidad Corporativa de Intercorp (UCIC). Se
utiliz6 una metodologia cuantitativa, la técnica usada es el método de
encuestas y el instrumento fue la elaboracion de un cuestionario semi-
estructurado de 19 preguntas. La validez del cuestionario fue analizada a
través del juicio experto y utilizando el sistema SPSS para la aplicacion de
una prueba piloto. El andlisis de los resultados se llevé a cabo por cada
pregunta y alineando las variables a los objetivos especificos para
finalmente consolidar las preguntas de cada apartado y contar con una

vision global del mismo. Las sugerencias brindadas por los docentes-
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empleados constituyen aportes para ambas variables de estudio y para la
generacion de las recomendaciones. En conclusién Las Universidades
Corporativas surgen con la finalidad de cubrir los vacios existentes en la
educacion tradicional y como una herramienta estratégica que busca
generar una ventaja competitiva en las organizaciones. En ellas se
promueve desarrollar el talento de los empleados, sus competencias,

habilidades y actitudes dentro y fuera de la institucion.

. Apaza Soncco, H., & Mamani Zapana, G. Y. (2019). Control interno y la
gestion administrativa en la municipalidad distrital de Usicayos, 2019.,
tuvo como objetivo general determinar la existencia de correlacion entre
el control interno y la gestion administrativa bajo la percepcion de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Usicayos. la metodologia de
enfoque cuantitativo y tipo descriptivo correlacional y disefio no
experimental, la poblacion esta conformada por 35 trabajadores, con una
muestra de 31 trabajadores siendo un muestra no probabilistico los
instrumentos fueron el Cuestionario de Control Interno, que consta de 35
items distribuidos en cinco dimensiones (ambiente de control, evaluacion
de riesgos, actividades de control, informacién y comunicacion y
supervision); y el cuestionario de Gestion Administrativa que consta de 31
items distribuidos en cuatro dimensiones (planeamiento, presupuesto,
organizacion y control administrativo), con valores de alfa de Cronbach de
confiabilidad nivel alta de .930 y .917 por una revalidacién de juicio de
expertos. los resultados de correlacién rho de Spearman en los objetivos
especificos. Control interno y la gestion administrativa en su dimension de

planeamiento y muestra una correlacién directa de nivel moderado
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(Rho=.684) vy significativa (sig = .000), control interno y la gestidn
administrativa en su dimension de presupuesto nos muestra una
correlacion directa de nivel alto (Rho= .729) y significativa (sig= .000),
control interno y la gestion administrativa en su dimension de organizacion
nos muestra una correlacion directa nivel alto (Rho=.731) y significativa
(sig=.000), control interno y la gestion administrativa en su dimensién de
control administrativo nos muestra una correlacion directa de nivel alto
(Rho =.724) y significativa (sig = .000). se concluyé a mayor control
interno permite mejorar la gestion administrativa en la municipalidad

distrital de Usicayos.

. Mendoza, R. & Thonino, R. (2018). “Control interno en la gestion de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Jangas”. tuvo como
objetivo determinar la influencia del control interno en la gestiéon del
sistema de recursos humanos. En la investigacion se aplico la técnica de la
encuesta y el andlisis documental, como instrumento se utilizé el
cuestionario la ficha de analisis documental, permitiendo observar,
conocer y explicar los hechos mas importantes, evidenciando las fortalezas
y debilidades del control interno y la gestién del sistema de recursos
humanos. Asi mismo, se aplicd el muestreo probabilistico para determinar
la muestra de investigacion, cuyo numero fue de 103 servidores de la
entidad y los resultados demuestran que el control interno, influye en la
gestion del sistema de recursos humanos. En conclusion se ha demostrado
que la préctica de las normas de los componentes del control interno
inciden positivamente en las politicas laborales de recursos humanos de la

entidad., ya que se logré demostrar con nuestros resultados que en cuanto
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a item si las actividades y responsabilidades estan bien definidas en los
manuales, normas y otros documentos normativos, el 58.3% dijeron que
nunca estan definidos, y solo el 4.9%, que casi siempre esta definido, de
esta manera se demuestra entonces que no hay una adecuada practica en
cuanto a las normativas de control interno dentro de la institucion, el cual
conlleva a que no se aplique una politica laboral adecuada en el sistema de

recursos humanos.

. Mejia, Delcia. (2018). EI C.I. y su incidencia en la gestion de los recursos
humanos de la empresa hostal “monterrey” e.i.r.l.-lima-2017. tuvo como
objetivo general: Determinar que el control interno incide en la gestion de
los recursos humanos en la empresas Hostal “Monterrey”, 2017. La
investigacion fue descriptiva — bibliografica - Documental y de Caso, para
el recojo de informacion se utilizo la técnica de revision bibliografica y la
entrevista, el instrumento fue fichas bibliogréaficas y el cuestionario; el
cuestionario pre estructurado con 30 preguntas relacionadas a la
investigacion, dirigidas a dar respuesta a los objetivos especificos
planteados, el cual fue aplicado al propietario y a los trabajadores de la
empresa en estudio, para la obtencion de los siguientes resultados:
Respecto a la revision bibliografica, EI control Interno es una herramienta
que contribuye sustancialmente al cumplimiento de los objetivos trazados
y permite presentar oportunamente informacion confiable que son utiles
para la adecuada toma de decisiones. En su forma previa, simultanea y
posterior asegura un nivel razonable del cumplimiento de las normas,
procesos y procedimientos empresariales. Respecto a los resultados del

caso, se logro determinar que el 70% de los encuestados indican que se
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deberia aplicar un sistema de control interno para la gestion de los recursos
humanos con un buen plan estratégico y operativo para el logro de los
objetivos de la empresa en estudio, con el fin de brindar una atencion
eficiente a los clientes mediante una buena gestion de recursos humanos,
asi mismo se concluye que el control interno incide eficientemente en los
recursos humanos. Asi mismo se concluye que en la empresa Hostal
Monterrey se observo que en los 5 componentes del control interno se
encuentra deficiencias por la falta de implementacion de un manual
adecuado de politicas y procedimientos. Por lo que es importante el debido
uso de un control interno en la gestidn de recursos humanos en la empresa

Hostal Monterrey E.I.LR.L.
2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Cumplimiento del control interno.

2.2.1.1. Fundamentos del sistema de control interno.

Bladimiro, M. J. (2017). Control Interno, Per — Chimbote: ULADECH
—catolica, 237p.; il; 29 cm. Hecho el Depésito Legal en la Biblioteca Nacional
del Pert D. Legal N° 2015-1467. En su libro nos habla del S.C.I. Durante
décadas, la administracion moderna ha introducido nuevos métodos para
mejorar el control de las empresas del sector privado. Por lo tanto, es
primordial contar con el C.1., esta directamente relacionado con el proceso que
la empresa debe mantener para lograr sus objetivos. Si antes no habia metas,
objetivos e indicadores de desempefio, entonces el C.I. no puede existir.
Entonces si no conoce las consecuencias que deben alcanzarse, es importante

definir las medidas necesarias para lograr estos objetivos y evaluar
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periédicamente el grado de cumplimiento y minimizar los accidentes durante
la operacion.

El primer concepto puede relacionarse con el examen. El control de
gestion interno define el segundo significado de regla u orden con mayor
precision. Por lo tanto, tratar de discutir el problema del control o la existencia
del control incorporado es tan dificil como tratar de hacerlo con el alma
humana, porque aunque es una entidad abstracta, su existencia no ha sido
negada.

El control es un acto, pero mientras sea tangible, puedes medir sus
efectos. Asi como el alma es inherente a la persona, el control es una entidad
entre gestion especifica, que se personifica en sus 6rganos de direcciony / o
gestion.

En auditoria, el término "control interno” incluye la organizacion, las
politicas y los procedimientos adoptados por los directores y gerentes de la
entidad para administrar el negocio y promover el cumplimiento de los deberes
asignados para lograr los resultados esperados.

El C.1. se realiza en varios niveles, y cada nivel tiene responsabilidades
importantes. La alta gerencia, la gerencia, los auditores internos y otros
funcionarios subordinados han contribuido a la operacion efectiva, eficiente y
economica de los sistemas de control interno. Una estructura sélida del C.1I. es
esencial para promover el logro de sus objetivos y la eficiencia operativa y la
economia de cada entidad.

A partir de la primera definicion establecida por el Instituto Americano
de Contadores Publicos, cuando el Comité Nacional de Informacion

Financiera Fraudulenta de EE. UU. Emitié un documento marco integral para
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el control interno, el concepto no cambio significativamente y el documento
fue méas completo desarrollo de. EI método moderno de control interno
Ilamado informe COSO en el documento.

La informacion financiera proporciona un enfoque estructurado general
para comprender el control interno y puede ayudar a cualquier entidad a tener
éxito en su desempefio y economia, evitar perdidas de recursos, garantizar la
preparacion de informes financieros confiables y cumplir con las leyes y
regulaciones de la entidad. Pablica y privada. EI concepto de control interno
consta de cinco partes:

e Controlar ambiente

e Tener en cuenta riesgo
e Control de actividad

e conocimiento.

e Reuvision.

Estas partes estan integrados en el proceso de gestién y operan a
diferentes niveles de efectividad y eficiencia, lo que permite a los gerentes
clasificarse al nivel de los evaluadores del sistema de control, mientras que los
verdaderos gerentes se posicionan. Propietarios para mejorar los sistemas de
control interno y guiar los esfuerzos para lograr sus objetivos.

En el dominio publico, después de la discusion, el tema del control
interno se establecid en sucesivas conferencias internacionales, y el concepto
de control interno se definié en 1971. Con los auspicios de las Naciones
Unidas, el control interno se define a continuacion:

Es un plan organizacional adoptado dentro de una entidad publica y un

conjunto de medidas y métodos coordinados para proteger sus recursos,
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verificar la precision y confiabilidad de sus datos contables, mejorar la
eficiencia operativa y facilitar la observacion de los estados financieros.
Politica de la compaiiia.

En la década de 1970, el interés en este tema reflejo dos hechos
importantes: primero, el sector publico en los paises en desarrollo ha crecido
significativamente en términos de tamafio y volumen de negocios, y segundo,
aunque las entidades publicas se encuentran en diferentes situaciones, Pero son
muy reacios a hacer cambios para tener instituciones administrativas modernas
y efectivas.

Definicion de control interno.

A partir del analisis anterior, podemos definir el control interno: es una
herramienta de gestion que contiene el plan de la organizacién, asi como todos
los métodos y procedimientos que la empresa utiliza 0 implementa de manera
coordinada mientras se ejecuta la gestion. El personal de la compafiia es
responsable de la custodia y proteccion de los activos, mejorar la eficiencia
operativa y promover la maxima rentabilidad.

En el contexto de la modernizacién y la globalizacion econémica, es
apropiado establecer pautas basicas apropiadas que guien las acciones de las
empresas y las instituciones publicas y privadas para lograr la efectividad,
eficiencia y economia de sus actividades comerciales en un marco razonable.
Y transparencia. Estructura de control interno y prioridad administrativa.

Segun el COSO 2013, se define de la siguiente manera:

Es un proceso realizado por los directivos, la administracion y otros

empleados de la entidad, y esta disefiado para proporcionar un grado razonable
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de seguridad, informacion y cumplimiento para lograr los objetivos
relacionados con la operacion.

Obijetivos generales.

Comprenda y aplique las bases cientificas y técnicas del control interno
en una empresa real o simulada en su entorno. Este objetivo plantea la
siguiente situacion.

e Promover la efectividad, eficiencia y economia en las operaciones y
calidad en los servicios.

e Cumplir las leyes, reglamentos y normas establecidas.

e Elaborar informacion financiera valida y confiable.

e Practicas y procedimientos administrativos y financieros.

e Orientar la formulacion de normas especificas para el funcionamiento
de los procesos en las empresas.

e Controlar la efectividad y eficiencia de las operaciones realizadas.

e Orientar y unificar las aplicaciones en las entidades publicas y privadas.

Este principio es el indice basico utilizado como base para establecer
una estructura de control interno, por lo que los procedimientos de verificacion
de control interno de cada empresa son diferentes en cada area operativa.

Clasificacion:

La estructura de la organizacion debe definirse de manera sélida a partir
de la separacién total de funciones incompatibles y la asignacion de
responsabilidades y autoridades a cada puesto o persona. Se aplican los
siguientes principios de control interno:

a) Separacion de responsabilidades: permite establecer la funcion de la unidad

de gestion o del personal especifico para asumir la responsabilidad, es
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decir, a nivel de unidad administrativa y dentro de esta, el campo de accion
de cada empleado o servidor publico; definiéndole el nivel de autoridad
correspondiente, para que se desenvuelva y cumpla con su responsabilidad
en el campo de su competencia.

b) Separar funciones incompatibles. Hacerlo evitara que el mismo empleado,
ejecutivo o funcionario realice todas las etapas de una operacién en el
mismo proceso. Por lo tanto, en las operaciones administrativas y
financieras (segun sea el caso), la autorizacion, el registro y la custodia
deben estar separados para evitar la manipulacién de datos. Y producir
riesgos y sabotaje. La separacion de funciones respalda incluso la
organizacion fisica de la empresa, porque las actividades relacionadas estan
centralizadas y asignadas a un departamento de gestién: gestion, liderazgo,
departamento.

c) Instrucciones escritas: las instrucciones escritas emitidas por diferentes
niveles de la organizacion, reflejadas en politicas y procedimientos
generales y especificos para implementar estos procedimientos, asegurese
de que estas instrucciones sean entidades y sean seguidas por todos los
empleados, funcionarios administrativos o funcionarios publicos, sigan el
disefio.

Elementos.

Los controles internos que investigamos incluyen los siguientes:
organizacion, procedimientos, personal o personal, monitoreo y / 0 monitoreo.

Direccion o gerencia.

Deben estar claramente vistos, es responsable de la politica general y

de las decisiones que toma.
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En términos de planificacion, es necesario establecer metas y planes

claramente definidos en todas las areas de la empresa. Por lo tanto, una

direccion no direccional no puede considerarse una direccion valida porque

debe mantener comunicacion con los objetivos y el personal de la empresa y

cumplir con una serie de requisitos, como:

Entendibles.

Claramente.

Primordial.

Entendibles.

Aviso al trabajador.

Manuales de organizacion y procedimientos:

Las herramientas o herramientas que las empresas suelen utilizar para

comunicar su organizacion, procedimientos, estandares internos y métodos de

trabajo a los empleados estos manuales son.

a) Direccion de la entidad:

El establecimiento de las normas que permite a los ejecutivos subalternos

tomar decisiones acertadas, sin la necesidad de consultar en cada caso la

direccion.

Canaliza el proceso de mando.

Simplifica la coordinacion entre las varias operaciones de la empresa, ya

que introduce un método para cada componente del sistema total.

Promueve el control interno, ya que establece la segregacion de funciones

y los puntos de control.

Facilita la revision de normas y procedimientos.

Simplifica el entrenamiento de nuevos empleados.
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b) Los manuales para los trabajadores.
Determinan facilmente sus deberes, funciones y obligaciones. Las
instrucciones generales se colocan en un grupo para facilitar su consulta.
Estos ven la accidn continua y reduce la posibilidad de trabajo repetitivo y
actividades olvidadizas.

Los més usados son:

e Manual de organizaciones y funciones (MOF).
e Manual de procedimientos y funciones de control interno.
e Manual de contabilidad.

e Manual sistema presupuesto.

e Manual de administracion del personal.

e Manual de procedimientos administrativos.

e Manual de produccion.

e Manual de logistica.

e Manual de auditoria interna.

e Plan de contingencia.

e Plan operativo.

e Plan estratégico.

Asignacion de responsabilidades: establezca claramente los
nombramientos internos dentro de la empresa, y su jerarquia y autorizaciones
son consistentes funciones de todos.

El principio basico a este respecto es que ninguna transaccién puede
llevarse a cabo sin la aprobacién de una persona especialmente autorizada. En

cualquier caso, debe haber evidencia de dicha aprobacién, excepto para



35

pequefias actividades de rutina, en cuyo caso, la aprobacion puede entenderse
claramente como una taza pequefia.

Recursos humanos o personales.

La efectividad depende basicamente de tipo de personal que se tiene en
la compaiiia, porque es facil de entender que incluso si el sistema esta
altamente automatizado, incluso utilizando la tecnologia més avanzada
provista por la tecnologia de automatizacion, el mejor sistema fallara. Si no
tiene las personas adecuadas para hacerlo, esté a su alcance.

Por lo tanto, la politica de personal debe enfatizar la entrada de personal
calificado con experiencia, habilidades, conocimiento actualizado para
realizar un buen desempefio en el trabajo

En el entorno de control, una serie de especificaciones y estructuras
forman la base para el control interno de la organizacion de desarrollo. La
Junta Directiva y la Junta Ejecutiva pusieron gran énfasis en la importancia
del control interno y los estdndares de conducta esperados dentro de la
empresa. La gerencia ha elevado las expectativas de control interno en varios
niveles de la organizacion. La gerencia ha fortalecido las expectativas de
control interno en los diferentes niveles de la organizacion. El entorno de
control abarca la integridad y los valores éticos de la organizacion. Pardmetros
que permiten a la Junta Directiva realizar sus funciones de supervisiéon de
gobierno corporativo; Estructura organizativa y asignacion de autoridad y
responsabilidad; El proceso de atraer, desarrollar y retener profesionales
calificados; medidas estrictas de evaluacion del desempefio y planes de
compensacion para alentar las responsabilidades de la evaluacion del

desempefio.
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Evaluacion de riesgos.

Cada empresa estd expuesta a diferentes areas de riesgo de fuentes
externas e internas. El riesgo se define como la probabilidad de que ocurra un
evento y tiene un impacto negativo en el logro de los objetivos. La evaluacién
de riesgos incluye procesos dinamicos e iterativos para identificar y evaluar
los riesgos para lograr los objetivos. Estos riesgos deben evaluarse de acuerdo
con una tolerancia definida. La evaluacion de riesgos, por lo tanto, forma la
base para la determinacion de la gestion.

Actividades de control:

Las actividades de control son medidas definidas por politicas y
procedimientos que aseguran que se sigan las instrucciones de la gerencia para
mitigar los riesgos que pueden afectar los objetivos. Las actividades de control
tienen lugar en todos los niveles de la empresa, en diferentes fases del proceso
de negocio y en el entorno técnico. Dependiendo de su naturaleza, pueden ser
preventivos o reconocibles y contener diversas actividades manuales y
automatizadas, autorizacion, revision, conciliacion y revision del desempefio
del negocio. La division de responsabilidades generalmente se integra en la
definicion e implementacién de las actividades de control.

La informacién y comunicacion.

Esta informacidn es esencial para que la empresa realice sus tareas de
control interno y respalde el logro de sus objetivos. La gerencia necesita
informacidn de calidad relevante de recursos internos y externos para apoyar
el control interno de la operacion de otros componentes. La comunicacion es
un proceso continuo e iterativo de proporcionar, compartir y recibir la

informacidn que necesita. La comunicacion interna es una forma de difundir
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informacion en toda la organizacion, y puede expandirse hacia arriba, hacia
abajo y en todos los niveles de la entidad. Esto permite a los empleados obtener
informacion clara de la alta gerencia de que deben tomarse en serio las
responsabilidades de control. El proposito de la comunicacion externa es
doble: de acuerdo con las necesidades y expectativas de las partes interesadas
externas, desde la comunicacion interna a la interna de la organizacion, y
proporcionar informacion interna relevante.

Actividades de supervision.

Se puede utilizar una evaluacion continua, una evaluacion
independiente o una combinacion de ambas para determinar si cada uno de los
cinco componentes de control esta presente y funciona correctamente. La
evaluacion continua se ha integrado en los procesos de negocio en diferentes
niveles de la entidad y puede proporcionar informacién oportuna. Las
evaluaciones independientes regulares pueden variar en alcance y frecuencia,
dependiendo de la evaluacién de riesgos, la efectividad de la evaluacién
continua y otras consideraciones de gestion.

Evaluacion.

A través de la inspeccion y los objetivos del C.I., el registro y la
evaluacion de los estados financieros pueden generar la confianza que una
entidad debe expresar a la junta directiva, la gerencia, los socios o accionistas,
las agencias reguladoras, las entidades financieras, los acreedores y toda la
sociedad.

El procedimiento considera lo siguiente.

e Autorizar adecuadamente las actividades comerciales.

e Separacion de deberes asignados a diferentes empleados u oficiales.
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e Disefie y use documentos y registros apropiados para el acceso y uso de
activos y registros relevantes, y tenga el equipo de seguridad apropiado.

e Principales controles en una auditoria.

e Control de la liquidez.

e Controles de presupuesto.

e Controles de cumplimiento

e Controles de informacion financiera.

Método descriptivo.

Consiste en registros que describen o describen las diferentes
actividades del departamento, funcionarios y empleados, y el sistema de
intervencion. Sin embargo, no debe describir erroneamente fuera de la entidad
y de sus areas.

Método de cuestionario.

Incluye el uso de cuestionarios desarrollados previamente como
herramientas de investigacion, que incluyen preguntas sobre cdmo manejar
transacciones u operaciones definiendo o determinando la ubicacion o

ubicacidn de los procedimientos de control para las operaciones.

2.2.1.2. Cumplimiento.

Bladimiro, M. J. (2017). Control Interno, Per( — Chimbote: ULADECH
—catdlica, 237p.; il; 29 cm.Hecho. El Deposito Legal en la Biblioteca Nacional
del PerG D. Legal N° 2015-1467. En su libro nos refiere, las disposiciones
entidades nacionales. Se define como una herramienta de gestién utilizada
para proporcionar una seguridad razonable para lograr los objetivos

establecidos por el propietario o el funcionario designado.
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La estructura se define como una coleccion de planes, métodos,
procedimientos y otras medidas; incluida la actitud de la gerencia, la
organizacion debe proporcionar una seguridad razonable para garantizar que
se logren los siguientes objetivos:

Promover operaciones metodicas, economicas, eficientes y efectivas y
productos y servicios de alta calidad de acuerdo con la mision de la
organizacion.

Reserve recursos para evitar pérdidas por malgasto, abuso, mala
gestion, errores y fraude.

e Cumplir con las leyes, reglamentos y directivas de gestion.

e Preparar y mantener datos financieros y de gestion confiables.

e Se debe formular y promulgar una definicién amplia de la estructura de
control interno a realizar.

e Lagerenciaes responsable de aplicar y supervisar los controles internos
especificos requeridos para sus operaciones.

e Capacidades SAI. Al evaluar los controles existentes en la entidad
auditada.

El informe cosos integra diferentes métodos globales existentes en una
estructura conceptual y actualiza el proceso de disefio, implementacion y
evaluacion.

Define como un proceso que es un medio para un fin, no un fin en si
mismo. También se encuentra que es realizado por personas de todos los
niveles de la organizacion y proporciona seguridad razonable para lograr los
siguientes metas:

e Efectividad operativa.
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e Fiabilidad de la informacion.
e Cumplir con las leyes.
e Debe estar dentro de la entidad y enlazado con sus areas.

Este tiene 5 componentes:

e Control del ambiente.

e Evaluar riesgos.

e Controlar actividades.

e Informacion y comunicacion.

Las normas técnicas de control interno para el sector publico, aprobadas
mediante R.C.N°072-98-CG. Del 26 de junio de 1998, con los siguientes
objetivos:

Se utiliza como marco de referencia para el control interno.

e Guiar el desarrollo de estandares especificos para procesos de gestion e
informacidn de gestion.

e Proteger y preservar los recursos fisicos.

e Controlar la efectividad y eficiencia de las operaciones como parte del
plan de autorizacion y presupuesto.

e Permite la evaluacion posterior de la efectividad, eficiencia y economia
de las operaciones.

Orientacidn y estandarizacion de la aplicacion del control interno en las
instituciones publicas.

e Normas generales de control interno.
e Normas de control interno para la gestion financiera del gobierno.
e Normas de control interno para areas de suministro y activos fijos.

e Normas de control interno en el &mbito de la gestién de personal.
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e Normas de control interno para sistemas informaticos.
e Normas de control interno en el campo de la ingenieria publica.
e Normas generales y personales.

Entrenamiento y habilidad:

La capacitacion técnica completa y las habilidades como auditor se
refieren a la capacidad del auditor. El auditor debe tener la capacidad técnica
de trabajar con cualquier persona que pueda trabajar con otro profesional de
manera similar. Las capacidades requeridas se adquieren a través de la
educacion y la experiencia formal y no formal.

Independencia:

La segunda regla general requiere que los auditores sean mentalmente
independientes de sus clientes. La siguiente declaracién explica la razon.

Mantener la confianza del publico en la independencia de los auditores
externos es fundamental para la profesion. Convencer a personas razonables
para que crean que la existencia de condiciones en las que la independencia
afecta socavara la confianza del pablico.

Debido cuidado profesional:

La norma requiere que los auditores ejerzan todas las medidas
prudentes que un auditor prudente y razonable debe tomar bajo las mismas
circunstancias o similares. Durante la inspeccion, se debe tener mucho

cuidado.

2.2.1.3. Efectividad y Eficacia.
Gaitan, E., & Cano Castafio, M. A. (2002). Control interno y fraudes:

con base en los ciclos transaccionales: analisis de informe COSO (No. Sirsi)
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19789586482967). En su libro refiere, Promover la eficiencia operativa, la
eficiencia y la economia y la calidad del servicio que la empresa debe
proporcionar.

La realizacion de objetivos incluye la planificacion de las operaciones
en los procesos de planificacion, organizacion, orientacion y control, asi como
el monitoreo del sistema de evaluacion del desempefio y las actividades
realizadas. La efectividad estd directamente relacionada del logro de metas
planificadas.

La eficiencia se refiere a la relacion entre los bienes y servicios
producidos. La economia se refiere a las condiciones para obtener recursos
materiales, dinero y personas con la calidad y cantidad adecuadas con bajo
costo posible. Por su parte, debe permitir a la empresa mejorar sus actividades
y garantizar mas respuesta del cliente, menos defectos y desperdicio, mayor
productividad y menores costos de servicio.

Recursos humanos o personales.

La efectividad del sistema de control interno depende basicamente de
la calidad del personal de la compafiia, porque es facil de entender que incluso
si el sistema esta altamente automatizado, incluso utilizando la tecnologia mas
avanzada provista por la tecnologia de automatizacion, el mejor sistema
fallara. Si no tiene las personas adecuadas para hacerlo, esté a su alcance.

La efectividad depende esencialmente de la calidad del personal de la
empresa, porque es facil de entender que incluso si el sistema esta altamente
automatizado, incluso si se utiliza la tecnologia mas avanzada proporcionada
por la tecnologia de automatizacién, el mejor sistema fallara. Si no tiene la

persona adecuada para hacerlo, esta a su alcance.
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Las politicas de personal apropiadas deben incluir:
e Llamey elija a los empleados con cuidado.
e Preparacion del personal.
e Desenvolvimiento del trabajador.
e Pago conforme al cargo.
e Vacaciones obligatorias anuales y rotacion del personal.
e Medidas de seguridad apropiadas.
e Exigencia de acatamiento a las normas establecidas.

Si las actividades cotidianas de la empresa no se llevan a cabo
continuamente por personal calificado y competente, el sistema de control
interno no puede lograr sus objetivos.

Los elementos de esta area que interfieren con el control interno son:

Capacitacion: cuanto mejor se implementen los programas de
capacitacion y capacitacion, mas adecuado para el trabajador responsable de
todas las areas de la entidad. EI méas alto grado de conocimiento permitira
identificar claramente el papel y la responsabilidad de cada empleado
reduciran la ineficiencia o el desperdicio.

Eficiencia: después del entrenamiento, la eficiencia depende de la
evaluacion personal utilizada para cada actividad. Los beneficios comerciales
que miden y fomentan la eficiencia constituyen un medio auxiliar. Las
empresas optan un medio de estudiar el dia y la energia gastada por los
empleados para permitir a los auditores medir cifras de costos relativamente
representativas.

Etica y ética: Obviamente, los principios éticos y la ética de los

empleados son una de las bases para establecer estructuras de control interno.
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De hecho, los requisitos de ingreso y el interes continuo de los gerentes en el
comportamiento de los empleados son importantes medios auxiliares de
control. En la medida permitida por las necesidades comerciales, se debe
implementar un sistema regular de vacaciones y rotacion de personal.

Salario: no hay duda de que las personas con un salario suficiente
pueden alcanzar con entusiasmo los objetivos de la empresa y prestar mas
atencion a lograr la eficiencia, en lugar de hacer planes para malversar el
negocio.

Efectividad del control interno.

El marco define los requisitos para un sistema de control interno
efectivo. Un sistema efectivo proporciona un sistema razonable para lograr
objetivos fisicos. Para eso es necesario:

e Cadauno de los 5 partes y principios relacionados ya existe y se
esta implementando. "Existencia" se refiere a determinar la
existencia de componentes y principios relevantes en el disefio
e implementacion de sistemas de control interno para lograr
objetivos especificos.

e Estos 5 partes marchan de manera unida. En general, se refiere
a la identificacién de 5 partes para reducir el riesgo de objetivos
no alcanzados a un nivel aceptable. Los componentes no se
pueden considerar por separado, pero deben trabajar juntos
como un sistema integrado.

e Cuando existen serias fallas en la existencia y operacion de

componentes o principios o en la combinacidn e integracion de
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partes, La organizacion no puede concluir que ha cumplido con

los requisitos de un sistema de control interno efectivo.

2.2.2. Administracion de gestion de los recursos humanos.

2.2.1.1. Gestion de Recursos humanos.

Gomez-Mejia, L. R., Balkin, D. B., Cardy, R. L., Santos, I. O., Mufioz,
E. M., & Cabrera, R. V. (1997). Gestién de recursos humanos. Madrid:
Prentice Hall. En su libro refiere.

Gestion de recursos humanos: los gerentes son los responsables de otro
personal, Responsable de la ejecucion correcta y oportuna de las tareas que
pueden promover el éxito del departamento. En este libro, utilizamos
ampliamente el término unidad, que puede referirse a equipos de trabajo,
departamentos y departamentos comerciales, departamento o empresa misma.
Todos los trabajadores pueden ser incluidos en el personal de la linea de
produccidn o en Personal administrativo. El personal de la linea de produccién
participa directamente en la produccién de los productos de la compafiia o
presta servicios. Los gerentes directos son responsables de asignar
trabajadores al proceso de produccion.

Los desafios ambientales son traidos a la compafiia por fuerzas
externas. Afectan los resultados de la organizacion, pero en gran medida estan
fuera del control de los gerentes. Por lo tanto, los gerentes deben verificar
constantemente el entorno para descubrir oportunidades y amenazas. También
deben conservar la flexibilidad para responder rapidamente a las necesidades
ambientales. Una forma comun y efectiva de controlar el medio ambiente es

leer noticias econdmicas y considerar revistas.
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En los Gltimos afios, el rapido crecimiento de Internet puede representar
una tendencia especial que afecta el entorno mas importante de las
organizaciones Yy sus practicas de recursos humanos.

Los desafios organizacionales son causados por problemas dentro de la
empresa. Los gerentes efectivos pueden identificar problemas
organizacionales y resuélvalos antes de que se conviertan en el principal
problema. Uno de los temas tratados en este libro son las actividades activas:
las empresas deben tomar medidas antes de que los problemas se salgan de
control

Tecnologia Aunque la tecnologia estd cambiando rapidamente en
muchos campos, esta cambiando los recursos humanos y la tecnologia de la
informacidon en campos especificos. La tecnologia telematica proporciona
herramientas de bajo costo para empresas de todos los tamafios, incluidas
empresas individuales, como computadoras, programas de red,
telecomunicaciones y fax. Estas tecnologias y el desarrollo de Internet han
tenido muchos impactos en la gestion de recursos humanos.

Descentralizacién (poder): muchas empresas han reducido la
dependencia de los empleados en sus superiores y han prestado mas atencién
al control personal (y responsabilidad) del trabajo. Este proceso se llama
descentralizacién porque transfiere direcciones de fuentes externas hasta una
fuente interna. Esencialmente, el proceso de descentralizacién implica
proporcionar a los trabajadores calificaciones y poderes que les permitan
tomar decisiones tomadas tradicionalmente por los gerentes. El propdsito de
la descentralizacidn es construir una organizacién de personas entusiastas y

persistentes que lo hagan bien porque creen y lo disfrutan. Esta situacion
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contrasta con las organizaciones que hacen que las personas eviten el castigo
como si estuvieran aceptando comportamientos para lograr que les paguen.

Cultura organizacional de la empresa: las empresas que fomentan un
ambiente de negocios utilizaran estrategias tales como planes de trabajo laxo,
reclutamiento informal y socializacion de nuevos empleados, y compensacion
variable. Las empresas que obstaculizan el emprendimiento generalmente
eligen otro tipo de estrategias de recursos humanos, como control, planes de
trabajo detallados, empleo formal y socializacion de nuevos empleados y pago
fijo.

La burocracia comienza con la division de funciones, por lo que los
empleados se clasifican o dividen en departamentos segun las funciones. De
esta manera, los trabajadores de planta se dividen en un departamento, los
empleados de entrega se dividen por otros departamentos, los empleados de
ingenieria se dividen en el tercer departamento, y también todos los
empleados. En este caso, existen limites estrictos que separan las unidades
funcionales entre si.

Las organizaciones de unidades generalmente se dividen en
departamentos o equipos que representan diferentes productos, servicios o
consumidores. El objetivo de esta estructura es crear pequefias empresas
independientes que puedan responder rapidamente a los cambios en la
demanda de los consumidores y el entorno empresarial. Por ejemplo, Johnson
& Johnson, que produce productos para el cuidado de la salud, tiene mas de

200 unidades de negocios en 57 paises de todo el mundo.
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2.2.1.3. Motivacion.

Gomez-Mejia, L. R., Balkin, D. B., Cardy, R. L., Santos, I. O., Mufioz,
E. M., & Cabrera, R. V. (1997). Gestién de recursos humanos. Madrid:
Prentice Hall. En su libro refiere. La motivacion se puede definir como la
motivacion para fortalecer, guiar y mantener el comportamiento humano.

En gestion de recursos humanos, el término se refiere al deseo de una
persona de completar el trabajo tanto como sea posible o dedicar méas energia
a realizar las tareas asignadas. El problema bésico de la investigacion de la
motivacion es guiar el comportamiento para lograr los objetivos. La teoria de
la motivacidn intenta explicar por qué los empleados estdn mas motivados y
satisfechos con un trabajo que con otro. Es muy importante que los gerentes
comprendan la motivacion laboral, porque en comparacion con otros
empleados desmotivados, los empleados altamente motivados son mas
capaces de proporcionar productos o servicios de calidad.

Seguridad laboral: la seguridad laboral muestra el compromiso a largo
plazo de la empresa con los empleados.

Reclutamiento selectivo: seguridad laboral y confianza en los
trabajadores para tener éxito en el nivel de competencia, lo que significa que
la persona adecuada para trabajar en el camino correcto debe seleccionarse
cuidadosamente.

Salario alto: si desea contratar personas sobresalientes y permanecer en
la empresa, pagar mas dinero puede ayudar, aungue esto no es absolutamente
necesario.

Compensacién de incentivos: existe una tendencia al uso excesivo de

fondos para resolver una gran cantidad de problemas de la empresa. Las
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personas estdn mas influenciadas por factores como el dinero, el
reconocimiento, la seguridad y el trato justo. Sin embargo, si las personas son
responsables de mejorar los resultados y la rentabilidad, querran compartir los
beneficios.

Propiedad del empleado: la participacion de los empleados tiene dos
ventajas. En primer lugar, los empleados gque estan interesados en la propiedad
tienen menos conflictos con los propietarios de la organizacion donde trabajan
es, en cierta medida, capital y trabajo. Segundo, la propiedad hace que los
empleados tiendan a considerar perspectivas a largo plazo sobre
organizaciones, estrategias y politicas de inversion.

Brindar comunicacion: las personas quieren tener una fuerte ventaja
competitiva, entonces obviamente deben tener la informacion necesaria para
ejecutar con éxito.

Las organizaciones de alto rendimiento fomentan la toma de decisiones
descentralizada, recopilan ideas de los empleados y les permiten controlar
mejor el flujo de trabajo.

Equipo autogestionado: Debido al control de los colegas y las altas
expectativas del equipo, el equipo es efectivo, lo que los inspird a hacer su
mejor trabajo.

Capacitacion y desarrollo de habilidades: las organizaciones de mayor
rendimiento muestran un mayor compromiso con la capacitacion y el
desarrollo de habilidades. Sin embargo, tenga en cuenta que esta capacitacion
solo tendra un efecto positivo si los empleados capacitados pueden usar sus

habilidades.
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Capacitacion multipropésito y diversificada: hay muchos beneficios
potenciales para las personas que participan en multiples trabajos. Lo mas
obvio es que mas trabajo puede hacer que el trabajo sea mas interesante, y la
diversidad es uno de los elementos béasicos que influyen en la forma en que las
personas responden al trabajo.

Promocidn interna: la promocion interna de la empresa es una adicion
atil a muchas practicas anteriores. Fomentar la capacitacion y el desarrollo de
habilidades porque la posibilidad de oportunidades de promocion dentro de la
empresa convierte a los trabajadores en empleados y viceversa.

Los horarios de trabajo flexibles permiten a los empleados determinar
cuando entran y salen de la empresa. Estos empleados deben trabajar 40 horas
a la semana, pero pueden elegir las horas de trabajo. El tiempo de trabajo
flexible divide el tiempo entre el tiempo principal que el empleado principal
debe ir a trabajar y el tiempo flexible, durante el cual el empleado puede elegir
cdémo organizar el procedimiento de trabajo de acuerdo con sus actividades

personales.

2.2.1.4. Conocimiento.
Gbémez-Mejia, L. R., Balkin, D. B., Cardy, R. L., Santos, I. O., Mufioz,

E. M., & Cabrera, R. V. (1997). Gestién de recursos humanos. Madrid:
Prentice Hall. En su libro nos refiere. El disefio de trabajo propuesto tiene tres
influencias importantes. Uno es el analisis del flujo de trabajo. Hasta donde
sabemos, intenta asegurar que cada tarea en la organizacién tome el trabajo
como entrada, agregue valor al trabajo y luego lo pase a otro trabajador. Los
otros dos impactos son la estrategia comercial y la estructura organizativa que

mejor se adapta a la estrategia.
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El trabajo simplificado supone que el trabajo se puede dividir en tareas
repetitivas simples para maximizar la eficiencia. Este método de disefio de
trabajo distribuye los aspectos mas reflexivos del trabajo a los gerentes y
supervisores, al tiempo que proporciona a los trabajadores tareas claramente
definidas. Simplificar el trabajo puede utilizar efectivamente la mano de obra
para producir una gran cantidad de productos estandarizados. Una linea de
montaje de automdviles donde los trabajadores realizan tareas mecanicas
altamente repetitivas es un ejemplo de un método de trabajo simplificado.

La expansion y la rotacion se pueden utilizar para redisefiar el trabajo y
reducir la fatiga y el aburrimiento de los trabajadores que realizan trabajos
simplificados y altamente especializados. Expandir la carga de trabajo
aumentara la carga de trabajo.

Enriquecer el trabajo es un método de disefio de trabajo que aplica
directamente la teoria de las caracteristicas del trabajo para hacer que el trabajo
sea mas interesante y aumentar la motivacion de los empleados. El
enriquecimiento laboral combina tareas especializadas, por lo que una persona
es responsable de producir un producto o servicio completo.

La compafiia utiliza multiples métodos para recopilar informacion:
entrevistas, observaciones, diarios y cuestionarios. Factores como el costo y la
complejidad del trabajo influiran en la eleccién del método.

Hay dos tipos de trabajadores: trabajadores remunerados y trabajadores
temporales. Los trabajadores remunerados de la compafiia trabajan a tiempo y
disfrutan de privilegios que los trabajadores temporales no tienen. Muchos
trabajadores asalariados desean mantener relaciones a largo plazo con sus

empleadores, esto deberia ganarse la vida dentro, organice y brinde diversos
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beneficios y seguridad laboral. Por el contrario, el trabajo de los trabajadores
temporales siempre depende de las necesidades del empleador. La compafiia
contrata trabajadores temporales para ayudarlo a resolver el aumento de
trabajadores temporales o para realizar trabajos que no pertenecen a sus
habilidades principales. Cuando una organizacion ya no necesita sus servicios,
los trabajadores temporales pueden ser despedidos facilmente. Cuando el ciclo
economico disminuye, los trabajadores temporales son despedidos primero.
De esta manera, se establece una zona de proteccién para los trabajadores de
nomina.

Trabajadores temporales cuyo salario promedio es mas bajo que el
recibo de sueldo. Estos trabajadores generalmente no reciben seguro de salud,
planes de pensiones 0 vacaciones pagadas de compafiias que usan Sus
servicios. Por lo general, no obtienen estos beneficios de las agencias
temporales porque tienen que proporcionar servicios continuamente durante al
MeNOos unos meses 0 Mas para obtener estos beneficios.

Las personas que trabajan a tiempo parcial trabajan menos tiempo que
las personas que trabajan a tiempo completo y reciben muchos menos
beneficios sociales que las personas que trabajan a tiempo completo, lo que
ahorra mucho dinero a los empleadores.

El outsourcing es el proceso por el cual un empleador transfiere la
organizacion del trabajo diario u otro trabajo especializado puede completar el
trabajo de manera mas eficiente. Los empresarios que subcontratan pequefias
empresas pueden mejorar la calidad y ahorrar costos.

Los trabajadores independientes se refieren a los empleados que han

establecido una relacién laboral con el empleador o un trabajo que Se
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completara dentro de un cierto tiempo o directamente. Los trabajadores
independientes tienen sus propias herramientas y determinan cuando
contratarlas. Los freelancers a veces se llaman consultores o freelancers.

Un nuevo aspecto en el campo de los trabajadores temporales es el uso
de aprendices que trabajan a tiempo completo o parcial a corto plazo para
obtener experiencia laboral. Algunos estudiantes son remunerados, mientras
que otros no. Los empleadores contratan a estos estudiantes para ayudar a los
empleados profesionales. A veces, los estudiantes son suspendidos después de
completar la educacion superior para garantizar un contrato estable. Las
grandes compafiias que utilizan pasantes incluyen a IBM y General Eléctrica,
que son las cuatro compafiias de consultoria contable mas grandes.

Las leyes que afectan las cuestiones de recursos humanos se dividen en
dos categorias: La Ley de Igualdad de Oportunidades de Empleo y todo lo
demas. En la mayor parte de este capitulo, estudiaremos las leyes de igualdad
de oportunidades, porque son las leyes que mas afectan el comportamiento
diario de los gerentes, y son casi todos los demés temas estudiados en este
contexto. Otras leyes son a menudo més profesionales.

La primera ley de derechos civiles es la Ley de igualdad de
remuneracién por igual trabajo, que entr6 en vigencia en 1963. La ley estipula
que los hombres y mujeres que realizan el mismo trabajo en la misma
organizacion deben recibir el mismo salario, es decir, no hay una diferencia

aceptable.

2.2.3.0tras Teorias complementarias
Rodriguez-Serrano, J. C. (2011). El modelo de gestion de recursos humanos.

Editorial UOC. En su libro nos refiere, Este es un trabajo facil y agradable. En unas
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pocas paginas, nos muestra una manera efectiva de administrar a las personas en
cualquier organizacion que tome el capital humano como su principal activo y esté
dispuesto a dedicar algo de disciplina y conocimiento. Un poco de tiempo. Este
método es particularmente adecuado para la situacion real de las organizaciones
pequefias y medianas, y de una manera integral y practica para verificar,
descripcion del trabajo, evaluacién, seleccion, evaluacion del desempefio y
planificacion de la carrera, estos temas generalmente se consideran amalgama
refractaria. EI llamado posicionamiento y explicacion del modelo de gestion de
recursos humanos se basa en dicha experiencia. En estos entornos, a menos que
esté conectado con la realidad, tiene poco valor solo por la practica conceptual y

eventualmente sera olvidado. La organizacion especifica y practica.

2.3. Conceptos de términos basicos

a) Control.
Es una observacion que realiza cuidadosamente que sirve para hacer una
comprobacion en toda la empresa y esto es esencial para lograr y operar todos los
objetivos de la empresa.

b) Humanos.
Es la parte de los recursos que necesita la empresa para operar ya que tienen la
capacidad de pensar, reflexionar, crear, etc. Recurso indispensable para las
organizaciones.

c) Recursos.
Conjunto de elementos el cual la empresa cuenta disponible, para resolver una
necesidad o para llevar a cabo una empresa.

d) interno.
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Es lo que sucede se desarrolla o se produce dentro de la empresa, lo cual son
valiosos para la empresa, lograr objetivos organizacionales.

e) Gestion.
Este es un conjunto de operaciones realizadas dentro de la empresa para dirigir y
administrar una organizacion dentro de todas las areas o procesos.

f) Direccion.
Es el encargado de gestionar, administrar, disefiar politicas, planes, estrategias, y
proyectos dentro de la empresa y bajo las funciones que cumple cada uno.

g) Estratégica.
Es alguien que puede planificar y guiar proyectos dentro de la empresa para lograr
los objetivos de la organizacion.

h) Empresa.
El capital y el trabajo son las entidades involucradas en la organizacion de
actividades de produccidn o la prestacion de servicios.

i) Eficiencia.
Es la capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcién dentro de la
organizacion.

j) Eficacia.
Es la capacidad para producir el efecto deseado o de ir bien para un determinado

objetivo de la empresa.
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Capitulo 111

Hipotesis y Variables
3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general
La implementacion del control interno mejora significativamente la
administracion de gestion de recursos humanos de los colaboradores de la
empresa de transporte Ramon, Huancayo - 2020.

3.1.2. Hipotesis especificas
La implementacion del control interno mejora progresivamente en la
motivacidn de los colaboradores de la empresa de transporte Ramén, Huancayo
- 2020.
La implementacion del control interno mejora progresivamente en el
conocimiento de los colaboradores de la empresa de transporte Ramon,

Huancayo - 2020.
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3.2. Identificacion de las variables

Variable 1: Control Interno.

El control interno es un proceso realizado por la junta directiva, la administracion y
otros empleados de la entidad, y esta disefiado para proporcionar un grado razonable de
seguridad para los objetivos internos de la compafiia. (Gonzalez, A. A. 2013)

Variable 2: Gestion de Recursos Humanos.

La gestion de recursos humanos incluye planificacion, organizacion, desarrollo,
coordinacion y control de tecnologias que pueden mejorar el desempefio efectivo de las
personas, porque las organizaciones representan un medio para permitir que las personas
colaboren. Logre metas personales que estén directa o indirectamente relacionadas con
su trabajo. (Chiavenato, I. 2000).

3.3. Operacionalizacion de las variables



3.6.  Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1
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Implementacién del control interno y la administracion de gestion de recursos humanos en los colaboradores de la empresa de transportes

RAMON, Huancayo — 2020.

Matriz de Operacionalizacion de variables.

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores

items

Valores

Es una coleccion de acciones,
actividades, planes, politicas,
estandares, registros,

procedimientos y métodos, Conocimiento
Implementacion del  incluido el entorno y las Cumplimiento
control interno actitudes establecidas por las
(independiente) autoridades y sus supervisores,

y esta disefiado para prevenir

riesgos que puedan afectar a las

entidades publicas. (la Asesoramiento
contraloria, 2017)

¢Conocen y aplican los valores
implementados por la empresa?

¢ Conocen las normas de control
interno?

¢Comunica las deficiencias de
control interno de forma oportuna
a los niveles facultados para
aplicar medidas correctivas?

¢Implementa actividades para
asegurar el cumplimiento del
manual de procedimientos?

¢Laempresa les brinda
asesoramiento a los
colaboradores?



Reconocimiento

o1

¢La empresa realiza actividades
que fomentan la integracion de su
personal y favorecen el clima
laboral?

Evaluacion

Efectividad y Eficacia

Seguimiento

¢Son evaluados peridédicamente la
efectividad de las actividades de
control interno implementadas por
la empresa?

¢Evalla periédicamente la
efectividad de la comunicacion e
informacién en todos los
colaboradores?

¢La empresa se preocupa por su
personal?

Administracion de
gestion de recursos
humanos

(dependiente)

La gestion del talento es una

funcién que permite a las Tiempo
personas colaborar eficazmente  \otivacion

para lograr sus objetivos.

Organizacionales e

individuales, buscando la Seguridad

¢Sabes cuéles son las expectativas
que la organizacion tiene sobre ti?

¢ Estas contento de formar parte de
la organizacion?

¢ Tu gerente te ha ayudado a tener
éxito en el puesto actual?



eficacia organizacional.
(Chiavenato, 2000).

Capacitacion y
formacion
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¢Sientes que tu trabajo es
reconocido por la organizacion?

¢ Tienes acceso a herramientas que
te ayuden a hacer bien tu trabajo?

¢La empresa gestiona
adecuadamente la formacion de
sus trabajadores?

Conocimiento

Rotacion

Clima laboral

¢En esta empresa tengo confianza
de mantener el puesto de trabajo?

¢En la empresa tengo
posibilidades de participar y
proponer mejoras?

¢La empresa le informa
personalmente sobre el desempefio
de su labor?

¢La empresa transmite valores de
igualdad de oportunidades entre
todos los colaboradores?
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Capitulo IV:

Metodologia.

4.1. Enfoque de investigacion.

El presente trabajo de investigacion se realizd bajo un enfogque cuantitativo y segun
Hernandez, S. R., Fernandez, C. C., & Baptista, L. P. (2010). Metodologia de la
investigacion. Menciona que dicho enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion vy el
andlisis de datos para contestar preguntas de investigacién y probar hipotesis
establecidas previamente, y confia en la medicibn numérica, el conteo y
frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones de
comportamiento en una poblacion.
4.2. Tipo de investigacion.
El tipo de investigacion corresponde al tipo aplicada, ya que se empled aportes y

conocimientos basicos y sustantivos, para luego ser aplicadas en la empresa de
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transportes ramon, Huancayo. La investigacion de este tipo segin Sampieri, R. H.,
Collado, C. F., Lucio, P. B., Valencia, S. M., & Torres, C. P. M. (1998). Metodologia
de la investigacion (Vol. 6). México, DF: Mcgraw-hill. Tiene como objetivo crear
nueva tecnologia a partir de los conocimientos adquiridos a través de la investigacion
estratégica para determinar si estos pueden ser Gtilmente aplicados con o sin mayor
refinamiento para los propositos definidos. La informacion obtenida a través de este
tipo de investigacion deberia ser también aplicable en cualquier lugar y por lo tanto
ofrece oportunidades significativas para su difusion, la mayoria de investigaciones
promovidas por la industria son de este tipo.

Nivel de investigacion.

En el presente trabajo de investigacion se utilizé el nivel correlacional y segun
Sampieri, R. H., Collado, C. F., Lucio, P. B., Valencia, S. M., & Torres, C. P. M.
(1998). Metodologia de la investigacion (Vol. 6). México, DF: Mcgraw-hill. El
proposito principal de los estudios correlacionales son saber como se puede
comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables
relacionadas, este tipo de estudio mide las dos 0 mas variables que se desea conocer,
si estdn 0 no relacionadas con el mismo sujeto y asi analizar la correlacién. Esta
correlacion puede ser positiva 0 negativa, es positiva cuando los sujetos con altos
valores en una variable tienden a tener altos valores en la otra variable, y es negativo
cuando los sujetos con altos valores en una variable tienden a mostrar bajos valores
en la otra variable. Este tipo de variable evalGa el grado de relacion entre dos
variables.

Meétodos de investigacion.

El método que se empleo fue el método inductivo — deductivo y segun, Bernal Torres,

C. A. (2000). Metodologia de la investigacién para administracion y economia.
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Fundamentalmente consiste en estudiar u observar hechos o experiencias particulares
con el fin de llegar a conclusiones que puedan inducir o permitir derivar de ello los
fundamentos de una teoria. Como asi también esencialmente en el analisis de los
principios generales de un tema especifico, una vez comprobado y verificado que
determinado principio es valido, se procede a aplicarlo a textos particulares. Se
desarrolla con base en hechos o précticas particulares, para llegar a organizar
fundamentos tedricos.

Disefio de investigacion.

El disefio de investigacion fue de tipo no experimental, porque no se realiza ninguna
manipulacion de las variables de inventario y rentabilidad ya que se investiga el
contexto tal como se da en su forma natural. Y es transversal por que la investigacion
se realizara en un tiempo determinado que es en el afio 2020. Como también es
correlacional por que se pretende determinar la relacion que existe entre las variables.
Donde:

M = Empresa de transporte turismo Ramon.

O,
;
O,
01 = Control Interno.
r = Relacion de incidencia de las variables.
02 = Gestidon de Recursos Humanos.
Poblacion y muestra.
4.6.1. Poblacion.

Pardinas, F. (2005). Metodologia y técnicas de investigacion. México: Siglo

Veintiuno. Respecto a la poblacion, nos explica que la poblacién Es un grupo de
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elementos que desea comprender o investigar algunas o algunas de sus
caracteristicas.

La poblacién son todos los trabajadores de la empresa de transporte Ramon, el
cual esta conformado por 35 colaboradores distribuidos en el area de operaciones y
administrativos.

4.6.2. Muestra.

Torres, M., Paz, K., & Salazar, F. (2006). Tamafio de una muestra para una
investigacion de mercado. Boletin electronico, 2, 1-13. Cuando el muestreo cubre
todos los elementos de la poblacion, desea aplicarle un analisis estadistico.

La investigacion se desarrollé en toda la empresa de transporte turistico
Ramén, con el cual cuenta con 35 colaboradores, por lo que es finita la poblacion,
considerando que el numero de estos es relativamente pequefio, se opto por un censo.

A. Unidad de analisis.

Un colaborador que pertenece a una de las siguientes areas:
e Area de operaciones.
e Area de mantenimiento.
e Administracion.
e Jefes (recursos humanos, operaciones, contable, area legal)
B. Tamafio de la muestra.
La poblacion de la presente investigacion fue finita y estuvo comprendido
por los 35 colaboradores considerando que el nimero es relativamente
pequerfio, por lo tanto se optd por un censo. En tanto cabe sefialar que la
muestra estuvo conformada por: todos los colaboradores de la empresa de
transportes turismo Ramon, del area de operaciones y area administrativo.

C. Seleccién de la muestra.
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En la presente investigacion la muestra seleccionada pertenece al tipo
censo, y también el disefio es no probabilistico por juicio basado en el
horario de los trabajadores ya que se tratd de una poblacion pequefia de 35
colaboradores de la empresa.
4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
4.7.1. Técnicas.

En la presente investigacion, se ha utilizado la técnica de encuesta, por cuanto

sus caracteristicas propias se enmarcan en el desarrollo propio de analizar el

objeto de estudio.

4.7.2. Instrumentos.

La presente investigacion se ha utilizado el instrumento denominado

cuestionario donde se plantearon preguntas cerradas de tipo Likert.

El mencionado cuestionario fue aplicado a la poblacion total conformado por

los 35 trabajadores de la empresa.

a) Disefo.

El disefio de cuestionario se presenté de acuerdo a las variables de
investigacion: control interno y gestion de recursos humanos obteniendo
asi la siguiente estructura.
La dimensidon de la implementacion del control interno se integré bajo 04
indicadores: en la primera variable es de conocimiento (06 reactivos),
efectividad y eficacia (03 reactivos), asi como en el segundo variable es de

motivacidn (06 reactivos), conocimiento (04 reactivos). Ver apéndice B.

b) Confiabilidad.
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Para el andlisis de confiabilidad la herramienta de recoleccién de datos
utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, ya que es el método maés
utilizado cuando se usa en instrumentos cuantitativos, ademéas permitid
medir que tan homogéneo y cuanto consiste en las escalas Tipo Likert. Que
se muestra a continuacion.

Tabla 2.

Confiabilidad de la variablel.

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de Elementos
Cumplimiento 500 3
Efectividad y Eficacia 524 3
Tabla 3.

Confiabilidad de la variable?2.

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de Elementos
Motivacion .700 6
Conocimiento .635 4
c) Validez.

La elaboracion del cuestionario tuvo aporte de las otras investigaciones
mencionadas en el marco tedrico de la presente investigacion, optandose
asi para la validez del mismo, el Juicio de Expertos como método de
validacion para verificar la fiabilidad de la investigacion. Es por ello que
para la validacion se obtuvo el apoyo de 02 profesionales, integrados por:
02 Licenciados: Lic. Ramon llulluy, Walter; Lic. Cartolin Huayra, Sander.

Ver apéndice C.
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Capitulo V:

Resultados.
5.1. Descripcion de trabajo de campo.

El trabajo de campo para la recoleccion de informacion, fue ejecutado por
Darwin Astuvilca Arzapalo, mediante el muestreo no probabilistico, se aplicd un
cuestionario de 19 preguntas a 35 encuestados, durante 03 dias mediante un
cuestionario en linea.

Los datos obtenidos se procesaron utilizando el Excel, en el que se tabularon y
codificaron las respuestas y las preguntas por dimensiones, asi mismo se calcul6 el
nivel de confiabilidad de los datos implementacion del control interno y
administracion de la gestion de recursos humanos, se elimino las preguntas que no
tenian un nivel de confiabilidad adecuada 03.

Las siguientes dificultades de permisos y datos de la empresa, encontradas
durante el trabajo de campo fueron resueltos mediante permisos otorgados por la

Universidad.
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El presente trabajo de investigacion, la recoleccion de datos se realizo en la
empresa de transportes RAMON E.I.R.L., con RUC: 10201070711, ubicado en el
Distrito EI Tambo, Provincia Huancayo, Departamento Junin durante el afio 2020,
como también se encuesta a 35 colaboradores pertenecientes a dicha empresa,
encontrandose entre ellos personal administrativo, personal de operaciones, personal
legal, la encuesta se llevd en tres fechas ya que el personal trabaja seis dias a la
semana, en primer lugar el 24 de mayo, el segundo el 31 de mayo y el tercer grupo
el 07 de junio del 2020, existié predisposicion de todo el personal de la empresa para
el rellenado del cuestionario. Después se ha hecho la tabulacién de los datos
obtenidos a través del SPSS.

Presentacion de resultados.

De acuerdo a los resultados obtenidos segun el cuestionario aplicado a los 35
colaboradores de la empresa de transportes RAMON E.ILR.L., se plasma a
continuacion el consolidado total y especifico de los resultados obtenidos.

5.2.1. Analisis de datos generales.

Como presentacion de los resultados generales, la tabla 4 da a conocer los
resultados obtenidos de los censos en funcién a las variables intervinientes que a
continuacion se detallan: (a) edad, (b) sexo y (c) cargo, de estos resultados se
muestran que la edad predominante en la empresa son de 28, 32, 33 y 34 el mismo
que representa para todos el 11.4% con un total de 45.6%, respecto al sexo el
predominante es el masculino, representado por un 94.3%, en relacion al area laboral
que ocupan, representado por un 85.7% en operaciones, estos resultados en el analisis
sociodemogréfico.

Tabla 4

Resultados general del analisis sociodemografico.
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Variable Frecuencia  Frecuencia
Absoluta Porcentual
Edad 25 3 8,6
26 2 5,7
27 1 2,9
28 4 114
29 3 8,6
30 2 5,7
31 1 2,9
32 4 114
33 4 114
35 4 114
37 2 5,7
38 2 5,7
39 1 2,9
40 2 5,7
Total 35 100,0
Sexo Femenino 2 57
Masculino 33 94,3
Total 35 100,0
Cargo Administrativo 5 14,3
Operaciones 30 85,7
Total 35 100,0

5.2.2. Resultados respecto a la variable de implementacion del control interno.

Respecto a los resultados obtenidos de la variable implementacion del

control interno, como se muestra en la tabla 5 nos muestra que 1 colaborador

que representa el 2.9% esta en desacuerdo, asimismo 10 trabajadores que

representa el 28.9 estan indiferentes, como también 22 trabajadores que

representa el 62.9% estdn de acuerdo, por ultimo 2 colaboradores que

representa el 5.7% estan totalmente de acuerdo, por lo el 62.9% de los

colaboradores estan conformes con la implementacion que esta realizando la
empresa para todos los colaboradores.

Tabla 5.
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Resultados de la variable 1.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 29
Indiferente 10 28,6
De acuerdo 22 62,9
Totalmente de acuerdo 2 5,7
Total 35 100,0

a) Resultados respecto a la dimensién del cumplimiento.

Con respecto a la presentacion de resultados a la variable de
implementacion del control interno, la tabla 6, nos da a conocer los resultados
obtenidos por parte del censo realizado en funcién a las dimensiones
intervinientes que a continuacion se muestra: 1 trabajador manifesto estar en
acuerdo, representado por un 2.9% con el cumplimiento de la empresa, y
asimismo 10 colaboradores de la empresa manifestaron estar indiferentes,
representado por un 28.6%, asimismo 22 trabajadores estan de acuerdo, que
representan un 62.9%, como también 2 trabajadores estan totalmente de
acuerdo, gue representan un 5.7%, y asimismo en totalmente en desacuerdo
0, por lo cual el 62,9% estan de acuerdo con el cumplimiento de la
implementacién del control interno, los colaboradores estan dispuestos a
cumplir con la implementacion, el cual prueba y evidencia para indicar en la
empresa si este funciona efectivamente y logra sus objetivos.

Tabla 6.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 29
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Indiferente 10 28,6
De acuerdo 22 62,9
Totalmente de acuerdo 2 57

Total 35 100,0

Resultados respecto a la dimension del cumplimiento.

Asi mismo se presenta los resultados por cada dimensidon, conforme se detalla
a continuacion.

Pregunta 01: ¢Conocen y aplican los valores implantados en la
empresa?, en la figura 3, podemos identificar del total del censo efectuado a
los trabajadores de la empresa, se obtiene que el 48.57% esta de acuerdo y
que conocen y aplican los valores implantados por la empresa, asi mismo el
31.43% considera que esta indiferente y que conocen y aplican los valores
esto nos indica que falta mas capacitacion, asimismo el 11.43% esta en
desacuerdo esto representa que falta mas informacion en los trabajadores, y
el 8.57% considera que esta totalmente de acuerdo esto refiere que los
trabajadores falta mas informacién y capacitaciones para el conocimiento y

aplicacion de los valores de la empresa.
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[E En desacuerdo

M Indiferente

W De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Figura 3: resultados descriptivos de la pregunta 01.
Nota: Datos recopilados de la encuesta de los trabajadores de la empresa
Ramon del programa SPSS.

Pregunta 02: ¢ Conocen las normas de control interno?, en la figura 4,
podemos observar, se obtuvo como resultado con respecto al conocimiento
de las normas internos de la empresa, que un 54.29% conocen las normas y
ademas un 28.57% indica que esta indiferente lo cual nos muestra que falta
mas informacion, asi mismo que el 11.43% esta totalmente de acuerdo que si
conocen, lo cual un 5.71% esta en desacuerdo que no conocen muy bien las
normas internas lo cual se tienen que trabajar aqui dando informacion y

capacitaciones mas constantes.
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EEn desacuerdo

M indiferente

B D¢ acuerdo

E Totalmente de acuerdo

Figura 4: resultados descriptivos de la pregunta 02.
Nota: Datos recopilados de la encuesta de los trabajadores de la empresa
Ramon del programa SPSS.

Pregunta 06: ¢La empresa realiza diversas actividades para promover
la integracion de sus empleados y mejorar el entorno laboral?, como se
muestra en la figura 8, los resultados en la empresa, nos refiere que el 40%
esta de acuerdo que si hay integracion y mejora laboral, asimismo el 28.55%
es indiferente donde se debe trabajar mas con el personal para poder realizar
actividades de integracion y mejora, como también el 22.86% esta totalmente
de acuerdo de realizar diversas actividades, asimismo el 8.57% est4 en
desacuerdo donde nos enfocamos para realizar actividades con todo el

personal y poder mejorar en el entorno laboral.



66

[ En desacuerdo

M Indiferente

[ De acuerdo

M Totalmente de acusrdo

Figura 5: resultados descriptivos de la pregunta 06.
b) Resultados respecto a la dimensidn de efectividad y eficacia.

Como parte de presentacion los resultados respecto a la dimensién de
efectividad y eficacia de la empresa de transportes la tabla 7, da a conocer
los resultados obtenidos por parte de los censados en la dimension
intervinientes que a continuacion se detalla: 5 trabajadores que representan
el 14.3% estan en desacuerdo en la efectividad y eficacia que desarrolla la
empresa, asimismo 14 trabajadores que representa 40% indican estar
indiferente, y 16 trabajadores que representa el 45.7% esta de acuerdo,
asimismo totalmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo 0%, lo cual los
resultados nos muestra que los colaboradores estan de acuerdo con la
efectividad y eficacia que viene realizando la empresa con los
colaboradores.

Tabla 7

Resultados respecto a la dimension de efectividad y eficacia.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 5 14,3

Indiferente 14 40,0
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De acuerdo 16 457
Totalmente de acuerdo 0 0
Total 35 100,0

Asi mismo se presenta los resultados por cada dimension, conforme se
detalla a continuacion.

Pregunta 07: ¢la empresa evalla continuamente la efectividad de las
actividades de los colaboradores?, como se muestra en la figura 6, los
resultados obtenidos nos dan conocer en la evolucion nos refiere que el
37.14% estéd de acuerdo con la evaluacion periédicamente, asimismo el
34.29% esta indiferente lo que nos refiere hay poco control en la
actividades, como también el 14.29% esta totalmente de acuerdo con las
evaluaciones, asimismo el 14.29% refiere estar en desacuerdo dar a conocer

sobre la evaluaciones de la efectividad del control interno de la empresa.

H En desacuerdo

M Indiferente

M De acuerdo

E Totalmente de acuerdo

Figura 6: resultados descriptivos de la pregunta 07.

Pregunta 08: ¢La empresa evalla periédicamente la efectividad de la
comunicacion y la informacion de los colaboradores?, como muestra en
la figura 7, los resultados nos muestra que el 37.14% esta de acuerdo como

refiere los trabajadores, asimismo el 37.14% esta indiferente como se
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muestra, como también el 14.29% estd en desacuerdo, como tambien el
5.71% esté totalmente de acuerdo, asimismo el 5.71% esta totalmente en
desacuerdo, los resultados obtenidos nos refiere que no son tolerables para
evaluaciones que requiere la empresa para ver la efectividad de la
comunicacion e informacion lo cual se requiere més informacion a los

trabajadores sobre el tema.

[H Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

M indiferente

[H De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Figura 7: resultados descriptivos de la pregunta 08.

Pregunta 09: ¢La empresa se preocupa por sus colaboradores?, como
se muestra en la figura 8, en los resultados obtenidos nos muestra que el
42.86% estdn de acuerdo, asimismo el 28.57% nos refiere que esta
indiferente, como también el 22.86% estd en desacuerdo, asimismo el
5.71% nos refiere que esta totalmente de acuerdo, esto nos refiere que la
empresa tiene que enfocarse mas en su personal porque no sienten que la

empresa se preocupe por sus trabajadores.
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EEn desacuerdo

M Indiferente

M De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Figura 8: resultados descriptivos de la pregunta 09.

5.2.3. Resultados respecto a la variable administracion de gestion de RR.HH.
Como parte de la presentacion de los resultados de la variable
administracion de recursos humanos de los trabajadores de la empresa, la tabla
8 muestra, 1 trabajador que representa el 2.9% que estan en desacuerdo,
asimismo 9 colaboradores que representan el 25.7% estan indiferente, como
también 25 trabajadores representando el 71.4% estan de acuerdo, esto quiere
decir que el 71.4% de los colaboradores estan conformes con la administracién
de los recursos humanos en la empresa.
Tabla 8.

Resultados de la variable 2.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 2,9
Indiferente 9 25,7
De acuerdo 25 71,4
Totalmente de acuerdo 0 0

Total 35 100,0
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a) Resultados respecto a la dimensién de la motivacion.

Como parte de presentacion de los resultados respecto a la dimensién
de la motivacion de los trabajadores de la empresa, la tabla 9, da a conocer
los resultados obtenidos por parte de los censados en funcion a las
dimensiones intervinientes que a continuacion se detalla: 2 trabajadores que
representa el 5.7% indicaron estar en desacuerdo respecto a la motivacion,
asimismo 9 trabajadores que representa el 25.7% respondieron estar
indiferente, asimismo 18 trabajadores que representan el 51.4% indicaron
estar de acuerdo respecto a la motivacion, ademas 6 colaboradores que
representa el 17.1% estan totalmente de acuerdo, hay para trabajar en los
trabajadores un porcentaje menor en lo que es la motivacion en el cual se
enfocara la empresa y asi mismo se ve que los trabajadores estan de acuerdo
con los empresa sobre la motivacion que se le esta brindando.

Tabla 9

Resultados respecto a la dimension de la motivacion.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 2 5,7
Indiferente 9 25,7
De acuerdo 18 51,4
Totalmente de acuerdo 6 17,1
Total 35 100,0

Asi mismo se presenta los resultados por cada dimensién, conforme se
detalla a continuacion.

Pregunta 10: ¢Sabes cuales son las expectativas que la organizacion
tiene sobre ti?, como se muestra en la figura 9, los resultados obtenidos en

la empresa nos refiere que el 37.14% refieren estar de acuerdo respeto a las
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expectativas, asimismo el 20% refiere estar indiferente, como también el
17.14% refieren estar totalmente de acuerdo, asimismo 5.71% refiere estar
en totalmente en desacuerdo, esto nos da a conocer que se tiene que trabajar

mas con los colaboradores en el area de motivacion.

E Totalmente en desacuerdo
MEn desacuerdo

M Indiferente

EDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Figura 9: resultados descriptivos de la pregunta 10.

Pregunta 11: ¢Estas contento de formar parte de la organizacion?,
como muestra en la figura 10 nos da los resultados de la empresa lo cual el
37.14% esta de acuerdo de formar parte de la empresa, asimismo el 28.57%
estd totalmente de acuerdo, por lo cual el 14.29% esta indiferente esto
refleja que hay que trabajar en este aspecto para poder comprometer a los
trabajadores, asimismo el 14.29% refiere estar en desacuerdo, asimismo
también el 5.71% afirma estar totalmente desacuerdo, esto no lleva a

trabajar para el compromiso de los trabajadores hacia la empresa.
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E Totalmente en desacuerds
M En desacuerdo

W indiferente

H De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Figura 10: resultados descriptivos de la pregunta 11.

Pregunta 12: ;Tu gerente te ha ayudado a tener éxito en el puesto
actual?, como se ve en la figura 11 los resultados nos muestran los
resultados obtenidos en el cual el 40% refiere estar de acuerdo, asimismo
el 37.14% estan indiferente, como también el 11.43% estan totalmente de
acuerdo, asimismo el 8.57% estan en desacuerdo, como también 2.86%
refiere estar totalmente en desacuerdo, lo cual esto nos indica que falta
apoyo por parte de gerente por el personal, aqui se tendra en cuenta a todos

los trabajadores de la empresa.

ETotalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

M indiferents

[HDe acuerdo

O Totalmente de acuerds

Figura 11: resultados descriptivos de la pregunta 12.
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Pregunta 13: (Sientes que tu trabajo es reconocido por la
organizacion?, en la figura 12 podemos ver los resultados, en el cual
podemos observar que el 34.29% estan de acuerdo, asimismo que el
28.57% estan totalmente de acuerdo que su trabajo es reconocido por la
empresa, asimismo el 20% afirman estar indiferente, como también 17.14%
estdn en desacuerdo, el cual hay trabajadores que no estan siendo

reconocidos en su trabajo.

[HEn desacuerdo

M Indiferente

M De acuerdo

[H Totalmente de acuerdo

Figura 12: resultados descriptivos de la pregunta 13.

Pregunta 14: ¢ Tienes acceso a herramientas que te ayuden a hacer bien
tu trabajo?, en la figura 13 podemos observar los resultados obtenidos lo
cual nos muestra que el 51.43% refiere estar de acuerdo, asimismo el
25.71% estan indiferente el cual consta que no todos tienen las
herramientas necesarias en el trabajo, como también el 14.29% refiere estar
totalmente de acuerdo, como también el 8.57% estan en desacuerdo, lo cual
habiendo obtenidos todos estos datos llegamos a la conclusion que

debemos dar acceso a herramientas que ayudan a realizar bien su trabajo.
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[ En desacuerdo

M indiferents

M D acuerdo

E Totalmente de acuerdo

Figura 13: resultados descriptivos de la pregunta 14.

Pregunta 15: ¢/La empresa gestiona adecuadamente la formacion de
sus trabajadores?, como se muestra en la figura 14, vemos los resultados
de la empresa que el 42.82% refieren estar de acuerdo, asimismo el 25.71%
estan totalmente de acuerdo en la formacién del trabajador, como también
el 22.86% estan indiferente, asimismo el 5.71% estan en desacuerdo, como
también el 2.86% estan totalmente en desacuerdo, viendo los resultados las
conclusiones es que la empresa debe gestionar con todos los trabajadores

sin excepcidn en la formacion para mejorar en la empresa.

ETotalments en desacusrds
M En desacuerdo

M Indiferente

[ De acuerds

S.1% O Totalmente de acuerdo

Figura 14: resultados descriptivos de la pregunta 15.
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b) Resultados respecto a la dimensién del conocimiento.

Como parte de los resultados de la dimension del conocimiento os
muestra la tabla 10, da a conocer los resultados obtenidos por parte de los
censados en funcion a las dimensiones intervinientes que a continuacion se
detalla: 1 trabajador que representa el 2.9% que se encuentra en desacuerdo
respecto al conocimiento de la empresa, a su vez 7 trabajadores que
representa 20% se encuentran indiferente, asimismo tenemos 23
trabajadores que representa el 65.7% estan de acuerdo con el conocimiento
como también 4 trabajadores que representa el 11.4% estan totalmente de
acuerdo, lo cual el 65.7% de los colaboradores estan de acuerdo lo cual
refleja que en la empresa tienen conocimiento sobre la implementacion del
control interno por lo cual mejorara el control en todas las areas y de la
empresa asi teniendo un factor clave para nuestra entidad.

Tabla 10

Resultados respecto a la dimension del conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 2,9
Indiferente 7 20,0
De acuerdo 23 65,7
Totalmente de acuerdo 4 11,4
Total 35 100,0

Asi mismo se presenta los resultados por cada dimensién, conforme se
detalla a continuacion.

Pregunta 16: ¢ En esta empresa tengo confianza de mantener el puesto
de trabajo?, como muestra la figura 15, nos muestra los resultados la

confianza de mantenerse en el puesto de trabajo, en el cual el 60% estan de
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acuerdo, asimismo 20% refieren estar indiferentes, como también el
14.29% estan totalmente de acuerdo, por lo cual hay un 5.71% en
desacuerdo, lo cual en un porcentaje 25.7% la empresa trabajara para tener
seguro los puestos de trabajos de todos los colaboradores y mantener

motivados.

EEn desacuerdo

M indiferznte

W e acuerdo
ETotalmente de acuerdo

Figura 15: resultados descriptivos de la pregunta 16.

Pregunta 17: ¢En la empresa tengo posibilidades de participar y
proponer mejoras?, como se ve los resultados en la figura 16 podemos
decir que el 60% estan de acuerdo, asimismo el 22.86% refieren estar
totalmente de acuerdo de participar y proponer en la empresa, como
también un 14.29% estan en desacuerdo, como también 2.86 refieren estar
indiferentes, se tota que no todos participan y proponen lo cual la empresa
les brindara la igualdad de oportunidades a todos los colaboradores y
enfocarse en este porcentaje minimo para poder seguir teniendo nuevas

ideas y innovaciones.
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EEn desacuerdo

M indiferente

W De acuerdn

[E Totalmente de acuerdo

Figura 16: resultados descriptivos de la pregunta 17.

Pregunta 18: ¢La empresa le informa personalmente sobre el
desempefio de su labor?, conforme a la figura 17 identificamos del censo
total de los trabajadores de la empresa, se aprecia que el 37.14% estan
indiferente sobre su desempefio, asimismo el 34.29% estan de acuerdo,
como también 17.14% estan en desacuerdo, lo cual el 11.43% estan
totalmente de acuerdo, los resultados nos refiere que la empresa debe
informar a todos sus colaboradores informar sobre su desempefio laboral

de cada personal.

EEn desacuerdo

M Indiferente

W De acuerdo

[E Totalmente de acuerds

Figura 17: resultados descriptivos de la pregunta 18.
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Pregunta 19: ¢La empresa transmite valores de igualdad de
oportunidades entre todos los colaboradores?, como se muestra en la
figura 18 los resultados obtenidos el censo efectuado en la totalidad de los
colaboradores en la empresa, se aprecia que el 42.86% afirman estar de
acuerdo, asimismo el 22.85% estdn totalmente de acuerdo de las
oportunidades de todos los trabajadores, como también el 20% estan
indiferentes, y el 11.43% estan en desacuerdo, y por ultimo el 2.86% estan
totalmente en desacuerdo, de los resultados obtenidos las empresa debe
enfocarse en este porcentaje que no estan siendo tomados en consideracion
de lo que la empresa transmite la igualdad de oportunidades entre todos sus

trabajadores.

[H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

M indiferente

[H Dk acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Figura 18: resultados descriptivos de la pregunta 19.

5.3.Contrastacion de Resultados.
5.3.1.Prueba de Hipdtesis General.
Paso 1: Formulacion de las hipotesis.
Ho: No existe relacion directa significativa entre la implementacion del control

interno que mejora significativamente la administracion de gestion de recursos
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humanos de los colaboradores de la empresa de transporte Ramon, Huancayo
- 2020.

H1: Si existe relacion significativa entre la implementacion del control interno
que mejora significativamente la administracion de gestion de recursos
humanos de los colaboradores de la empresa de transporte Ramon, Huancayo
- 2020.

Paso 2: Nivel de significancia.

Alfa=5%

Paso 3: Eleccion del estadistico de prueba.

Se determind la normalidad de las variables, mediante Shapiro Wilk, toda vez
que la muestra es menor a 50 (n<=50).

Tabla 11.

Prueba de normalidad de implementacion del control interno y la

administracion de la gestién de recursos humanos.

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Control interno ,639 35 ,000
gestion de recursos ,608 35 ,000

humanos

Considerando que P valor de la variable1=.000 < 0.05 (no tiene distribucion
normal).

Considerando que P valor de la variable2=.000 < 0.05 (no tiene distribucion
normal).

Asi mismo considerando que las dos variables son de tipo ordinal.

Se termina utilizar para la prueba de hipdtesis Rho de Sperman.



Paso 4: Aplicacion del estadistico de prueba.

Tabla 12.

Resultados de correlacion segiin Rho Sperman.

Correlaciones

Variablel Variable2

*%
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Rho de Variablel Coeficiente de 1,000 461
Sperman correlacion
Sig. (bilateral) : ,005
N 35 35
Variable2 Coeficiente de 4617 1,000
correlacioén
Sig. (bilateral) ,005 .
N 35 35
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Tabla 13 de valores de Rho Sperman
Valores Relacién
De +0.80 A +0.99 Muy Alta
De + 0.60 A +0.79 Alta
De +0.40 A +0.59 Moderada
De +0.20 A +0.39 Baja
De +0.01 A +0.19 Muy Baja

Fuente: Garriga, Lubin, Merino, Padilla, Recio y Suarez (2010).

De la tabla 13 se determina que el coeficiente de correlacién es .461 que

representa una correlacién moderada.

Paso 5: Decision estadistica.

Como P valor = 0.005 < 0=0.05, se rechaza HO y se acepta H1

Conclusioén estadistica.

Considerando que la Rho Sperman si existe correlacion moderada de 0.461

entre el control interno y administracién de recursos humanos donde un
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adecuado implementacion de control interno de la empresa nos permitird una

mejora en la administracion de los recursos humanos en la empresa.
5.3.2.Prueba de Hipotesis Especifica 1.

Paso 1: Formulacién de las hipotesis.

HO: No existe relacion directa significativa entre la implementacion del

sistema control interno que mejora progresivamente en la motivacion de los

colaboradores de la empresa de transporte Ramén, Huancayo - 2020.

H1: Si existe relacion directa significativa entre la implementacion del sistema

control interno que mejora progresivamente en la motivacion de los

colaboradores de la empresa de transporte Ramén, Huancayo - 2020.

Paso 2: Nivel de significancia.

Alfa=5%

Paso 3: Eleccidn del estadistico de prueba.

Se determind la normalidad de las variables, mediante Shapiro Wilk, toda vez

que la muestra es menor a 50 (n<=50).

Tabla 14.

Prueba de normalidad de la implementacion del control interno y la

motivacion.
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Control interno ,639 35 ,000
Motivacion ,855 35 ,000

Considerando que P valor de la variablel = 0.000 < 0.05 (no tiene distribucion

normal).



Considerando que P valor de la motivacién

distribucion normal).
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0.000 < 0.05 (no tiene

Asi mismo considerando que las dos variables son de tipo ordinal.

Se termina utilizar para la prueba de hipotesis Rho de Sperman.

Paso 4: Aplicacion del estadistico de prueba.

Tabla 15.

Resultados de correlacion segiin Rho Sperman.

Correlaciones

Control
interno Motivacion
Rhode  Control Coeficiente de 1,000 513"
Sperman interno correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 35 35
motivacion Coeficiente de 513" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,002 .
N 35 35
**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Tabla 16 de valores de Rho Sperman
Valores Relacion
De +0.80 A +0.99 Muy Alta
De +0.60 A +0.79 Alta
De +0.40 A +0.59 Moderada
De +0.20 A +0.39 Baja
De +0.01 A +0.19 Muy Baja

Fuente: Garriga, Lubin, Merino, Padilla, Recio y Suarez (2010).

De la tabla 16 se determina que el coeficiente de correlaciéon es 0.513 que

representa una correlacién moderada.

Paso 5: Decision estadistica.



83

Como P valor = 0.002 < 0=0.05, se rechaza HO y se acepta H1
Conclusion estadistica.
Considerando que la Rho Sperman si existe correlacion moderada de 0.513
entre el control interno y administracion de recursos humanos donde un
adecuado gestion de control interno va a permitir una moderada la motivacion
de los colaboradores de la empresa.

5.3.3.Prueba de Hipdtesis Especifica 2.
Paso 1: Formulacién de las hipotesis.
HO: No existe relacion directa significativa entre la implementacion del sistema
control interno que mejora progresivamente en el conocimiento de los
colaboradores de la empresa de transporte Ramén, Huancayo - 2020.
H1: Si existe relacion directa significativa entre la implementacion del sistema
control interno que mejora progresivamente en el conocimiento de los
colaboradores de la empresa de transporte Ramén, Huancayo - 2020.
Paso 2: Nivel de significancia.
Alfa = 5%
Paso 3: Eleccion del estadistico de prueba.
Se determind la normalidad de las variables, mediante Shapiro Wilk, toda vez
que la muestra es menor a 50 (n<=50).

Tabla 17.

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.
Control interno ,639 35 ,000
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Conocimiento 779 35 ,000

Prueba de normalidad de la implementacion del control interno y el

conocimiento.

Considerando que P valor de la variablel = 0.000 < 0.05 (no tiene distribucion
normal).

Considerando que P valor de la motivacion = 0.000 < 0.05 (no tiene
distribucion normal).

Asi mismo considerando que las dos variables son de tipo ordinal.

Se termina utilizar para la prueba de hipdtesis Rho de Sperman.

Paso 4: Aplicacion del estadistico de prueba.

Tabla 18.

Resultados de correlacion segun Rho Sperman

Correlaciones

Variablel XY2

Rho de Variablel Coeficiente de 1,000 ,151
Sperman correlacion
Sig. (bilateral) . ,386
N 35 35
XY2 Coeficiente de ,151 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,386 :
N 35 35

Tabla 19 de valores de Rho Sperman

Valores Relacion

De +0.80 A +0.99 Muy Alta

De +0.60 A +0.79 Alta
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De +0.40 A +0.59 Moderada
De +0.20 A +0.39 Baja
De +0.01 A +0.19 Muy Baja

Fuente: Garriga, Lubin, Merino, Padilla, Recio y Suarez (2010).
De la tabla 19 se determina que el coeficiente de correlacion es 0.386 que
representa una correlacion baja.
Paso 5: Decision estadistica.
Como P valor =0.151 < 0=0.05, se acepta HO y se rechaza H1
Conclusion estadistica.
No existe relacion directa significativa entre la implementacion del control
interno y el conocimiento de la empresa, toda vez que P valor es mayor que
a=0.05 obteniendo como coeficiente de correlacion 0.151 que valora en la tabla
de valores Rho Sperman es muy baja, por lo tanto inferimos que el control
interno no garantiza un mejor conocimiento en la empresa.

5.4.Discusion de Resultados.

5.4.1. Respecto al Objetivo General.

En la presente investigacion, se obtuvo como resultado una correlacion
moderada entre la implementacion del control interno y la administracion de la
gestion de recursos humanos (0.461). Mendoza, R. & Thonino, R. (2018). En
su investigacién control interno y gestion de recursos humanos en la
municipalidad distrital de Jangas, obtuvo como resultado una relacion de
(0.550) entre las variables control interno y gestion de recursos humanos. Se
puede notar una diferencia de 0.089, el cual se debe a que la muestra que utilizo
Mendoza fue de 103 trabajadores, mientras que la presente investigacion se

utilizé una muestra de 35 colaboradores. Lo cual conlleva a mejorar la muestra
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para estudios posteriores. Sin embargo, la tendencia de relacion que existe en
ambas investigaciones indica que si la implementacion del control interno
incrementa, la administracion de la gestion de recursos humanos también se
incrementara.
5.4.2. Respecto al objetivo especifico 1.
Durante el desarrollo de la presente investigacion, la prueba de hipotesis sobre
la relacion de la motivacion y la implementacion del control interno de la
empresa de transportes Ramon, se ha obtenido como resultado que existe una
relacion directa significativa del 0.513 de correlacion entre la dimension
motivacion y la variable implementacion del control interno, similar al estudio
realizado por Apaza Soncco, H., & Mamani Zapana, G. Y. (2019). En su
investigacion control interno y la gestion administrativa en la municipalidad
distrital de Usicayos, que también obtuvo un resultado de nivel de significancia
de 0.684 que existe relacion entre el control interno y la gestion administrativa.
Se puede notar una diferencia de 0.171 utilizando una muestra de 31
trabajadores y la presente investigacion con 35 colaboradores, utilizando
ambos estudios existe relacion moderada, lo cual se puede mejorar la muestra
para estudios posteriores. Lo que nos muestra el resultado, la motivacion de los
colaboradores incrementa una mejor implementacion del control interno en la
empresa.
5.4.3.Respecto al objetivo especifico 2.

Aplicando la prueba de hipotesis sobre la relacion del conocimiento y la
implementacidn del control interno de la empresa de transportes Ramoén, no se
ha logrado cumplir dicho objetivo, dado que se obtuvo como resultado 0.151

de correlacion y en la valoracion se obtiene baja no existe relacion entre el
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conocimiento y la implementacion del control interno en comparacion al
estudio realizado por Apaza Soncco, H., & Mamani Zapana, G. Y. (2019).
Control interno y la gestion administrativa en la municipalidad distrital de
Usicayos, obtiene como resultado en un nivel de 0.731 que si existe relacion
entre el control interno y la gestion administrativa, por lo cual podemos decir
que tal variable no tiene relacion ya que la cantidad de colaboradores es menor
a 50 personas, en nuestro caso debe hacerse capacitaciones por areas de trabajo
con la intencion de mejorar el control interno para el mejor conocimiento de
estas, por lo cual dejamos constancia del presente estudio para futuras

discusiones.
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Conclusiones:

1. Existe relacion entre la implementacion del control interno y la administracion de
gestion de recursos humanos de los colaboradores de la empresa, debido a las
circunstancias que se presenta al realizar la implementacion del control interno
mejora la administracion de gestion de recursos humanos de los trabajadores, por
lo cual se debe informar, capacitar, correctamente sobre el control interno, una
buena informacion y conocimiento de los colaboradores permitira un buen
desempefio laboral en la empresa.

2. Existe relacion con respecto a la motivacién se pudo analizar que el mayor
porcentaje de los colaboradores manifiestan con un 51.4% que estan de acuerdo
con la forma que realiza la motivacion en la empresa, asi mismo se debe tener en
cuenta que el 5.7% esta en desacuerdo lo cual para esto de bebe desarrollar un
plan o estrategia adecuada para mejorar la motivacion en la totalidad de los
trabajadores, asi mejorar la motivacién y desarrollo personal de cada uno y
mediante ellos desarrollar una evolucion que permitira brindarnos un informe de
la mejora.

3. No existe relacion directa entre el conocimiento y la implementacion del control
interno, ya que los resultados que se ha podido apreciar de la dimensién del
conocimiento no es tan importante en la implementacion del control interno, ya
que los colaboradores vienen realizando capacitaciones constantes realizadas
dentro y fuera de la empresa, asimismo el 2.9% estan en desacuerdo en el cual

para cada uno de los trabajadores podran tener capacitaciones, informacion en la
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empresa asi poder tener en la totalidad de colaboradores informados, asi poder

realizar un buen desempefio en la empresa.

Recomendaciones:

1. Serecomienda a la empresa implementar el control interno en su totalidad
para tener un buen manejo de los recursos humanos que permitird los
cambios globales y las nuevas tendencias de la gestion y es por ello que
los colaboradores deben estar en vanguardia, teniendo en cuenta la vision
de la empresa y los objetivos organizacionales que deben estar liderados
por los directivos y asi poder tener éxito en la empresa.

2. También se recomienda a la empresa contar con colaboradores motivados,
y asi de esta manera se sientan parte de la estructura del funcionamiento
de la empresa, implementando programas del buen rendimiento del
colaborador, mediante recompensas, incentivos adecuados y oportunos,
como también difusiones positivas en bien de la empresa, y el
reconocimiento en el periédico mural de la empresa, asi poder contribuir
a fortalecer el autoestima del personal y satisfacer sus necesidades
personales, asi también reforzar el rol de los lideres a través de un trabajo
motivado en la empresa.

3. Como se aprecia que la implementacion del control interno no esta
relacionado con el conocimiento, por lo cual se recomienda tener en cuenta
que el personal si conoce sobre las normas y procedimientos de la empresa

esto indica que se debe trabajar en otras areas de la empresa para poder
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potenciar los conocimientos de los colaboradores y poder mejorar la

rentabilidad de la empresa.
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Implementacidn del control interno y la gestion de recursos humanos en los colaboradores de la empresa de transportes Ramon,

Huancayo - 2020.

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables Metodologia
general General general
X...Y X...Y X...Y Independiente. Enfoque de Investigacion
¢Como la implementacion Determinar de qué manera la La implementacion del sistema X = implementacion del Cuantitativo
del sistema de control implementacion del sistema control interno mejora control interno
interno mejora la control interno mejora la significativamente la Meétodo de Investigacion

administracion de gestion
de recursos humanos de los
colaboradores de la

administracion de gestion de
recursos humanos de los
colaboradores de la empresa

administracion de gestion de
recursos humanos de los
colaboradores de la empresa de

empresa de transporte de  transporte  Ramdn, transporte Ramon, Huancayo -
Ramon, Huancayo — 2020? Huancayo - 2020. 2020.

Problemas Objetivos Hipotesis

especificos Especificos Especificas

X...Y1 X...Y1 X...Y1

¢Como la implementacion Precisar la influencia del La implementacion del sistema
del sistema control interno sistema control interno en el control interno mejora
influye en el monitoreo de monitoreo de la motivacién progresivamente en la
la  motivacion de los de los colaboradores de la motivacion de los

colaboradores de la
empresa de transporte
Ramon, Huancayo — 2020?

X...Y2
¢Como la implementacion
del sistema control interno

empresa de  transporte
Ramon, Huancayo — 2020.

X...Y2
Precisar la influencia del
sistema control interno en el

colaboradores de la empresa de
transporte Ramoén, Huancayo -
2020.

X...Y2
La implementacion del sistema
control interno mejora

Dependiente.
Y = administracion de

gestion de recursos
humanos.
Y1 = motivacion

Y2 = conocimiento.

Deductivo-inductivo

Tipo de investigacion
Aplicada.

Nivel de investigacion
Correlacional.

Disefio de investigacion
No experimental

Poblacién:
35 trabajadores.

Muestra:
35 trabajadores.

Técnicas de recoleccion de
datos:
Encuesta.



influye en el monitoreo del
conocimiento  de los
colaboradores de la
empresa de transporte
Ramodn, Huancayo — 2020?

monitoreo del conocimiento
de los colaboradores de la
empresa de  transporte
Ramon, Huancayo — 2020.

progresivamente el
conocimiento de los
colaboradores de la empresa de
transporte Ramoén, Huancayo -
2020.

Descripcion del analisis de
datos
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Apéndice B

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO Y ADMINISTRACION DE
GESTION DE RECURSOS HUMANOS.
Objetivo: Determinar de qué manera la implementacion del sistema control interno mejora la
administracion de gestion de recursos humanos en los colaboradores de la empresa de transporte
Ramon, Huancayo — 2020.
Confidencialidad: la informacién proporcionada en este cuestionario se utilizard con fines
académicos y el contenido se tratara de forma confidencial.
Informacion general
Edad : Sexo: Masculino ™ Femenino OJ
En qué area labora: &rea administrativo (A) 1  &rea de operaciones (B) (I
Se encuentra trabajando en la empresa: tiempo completo [0 tiempo parcial [
Instrucciones:
A continuacion, por favor conteste La siguiente pregunta con una cruz (x) en la alternativa que
mejor exprese su opinion.
1: Muy en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: Indiferente; 4: De acuerdo; 5: Muy de acuerdo

Implementacidn del control interno 112(3]4]|5
Cumplimiento

1 | ¢Conocen y aplican los valores implantados en la empresa?

2 | ¢Conocen las normas de control interno?

¢Comunicar las deficiencias de control interno de manera oportuna al nivel
autorizado para tomar medidas correctivas?

¢Realizar actividades para garantizar el cumplimiento del manual de
procedimientos?

5 |¢Laempresa les brinda asesoramiento a los colaboradores?

¢La empresa realiza diversas actividades para promover la integracion de
sus empleados y mejorar el entorno laboral?

Efectividad y Eficacia

¢La empresa evalla continuamente la efectividad de las actividades
realizadas por sus colaboradores?,

¢La empresa evalla periédicamente la efectividad de la comunicaciény la
informacion de los colaboradores?

9 |¢Laempresa se preocupa por sus colaboradores?

Administracion de gestion de recursos humanos. 112|345
Motivacion

¢Sabes cuales son las expectativas que la organizacion tiene sobre ti?
¢Estas contento de formar parte de la organizacion?

¢ Tu gerente te ha ayudado a tener éxito en el puesto actual?

¢Sientes que tu trabajo es reconocido por la organizacion?

¢ Tienes acceso a herramientas que te ayuden a hacer bien tu trabajo?

¢La empresa gestiona adecuadamente la formacion de sus trabajadores?
Conocimiento

¢En esta empresa tengo confianza de mantener el puesto de trabajo?

¢En la empresa tengo posibilidades de participar y proponer mejoras?

¢La empresa le informa personalmente sobre el desempefio de su labor?
¢La empresa transmite valores de igualdad de oportunidades entre todos
los colaboradores?

DU WIN|F-

|00 |

Gracias por su colaboracion.
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1. Datos Generales

P Universidad
C Continental

Ficha de Validacion por Criterio de Experto

1.1. Apellidos y nombres del Experto: Z-22570 . L L4 ///Méze’_ ............

1.2. Grado académico / mencién  : / TR s mesonvmsms s S
1.3. N° DNI / Teléfono y/o celular 20/0?0?’/?52'??{3; ....... L
1.4. Cargo e institucion donde labora: ,é?.’?’.’ﬂ.’:ﬁ(‘.l. ...... .fl.ﬂ.//).ﬂ./’?éf.. Lap7o0”.
1.5. Autor(es) del instrumento : Astuvilca Arzapalo, Darwin Eleuterio.

1.6. Lugary fecha /L/ﬂoal ”//30/5 U"wo@?"?—”-

2. Aspectos de la Evaluacion

Deficiente Aceptable Bueno

Indicadores Criterios
1 3 5
Lstda  formulado con lenguaje  apropiado y
1. Claridad ; HE AR ’ e
comprensible.
El instrumento estd organizado y expresado en
2. Objetividad : o ¥ =R S
comportamientos observables.
" 3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la teenologia. I
4. Organizacion Presentacion ordenada. B
o . Comprende aspectos de las variables en cantidad y
5. Suficiencia SR = '
calidad suficiente.
Permite conseguir datos de acucrdo a los objetivos
6. Pertinencia 8 . Z
plantcados.
L . Pretende conseguir datos basado en leorias o P
7. Consistencia c:
modelos tedricos.
8. Coherencia Entre variables, dimensiones. indicadores ¢ items. >
R La estrategia responde al proposito de la
9. Metodologia . P o PR il
: investigacion.
A Los datos rraiten  un  tratamiento  estadistico
10. Aplicacion X pe : =
pertinente.
Conteo total de marecas A B €

Coeficiente de validez =

1xA+3xB+sxC _ D40

50
3. Opinién de aplicabilidad

Intervalo Categoria
10,20 - 0,40] No vilido. reformular
<0,41 — 0,60] No vilido. modificar

<0,61 — 0,80]

Vialido. mejorar

<0,81 — 1,00]

Vilido, aplicar

4. Recomendaciones
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niversi
E 8] e sidad
Continental
Ficha de Validacion por Criterio de Experto

1. Datos Generales

1.1. Apellidos y nombres del Experto: ...... SARSToLY.. /»/u/i;/,uqsrﬂf)gf&_
1.2. Grado académico /mencion ... L0 C . D0 CAQLOGN
1.3. N° DNI/ Teléfono y/o celular : Cjé—.[%({}/t{x{ 5

VT VNG UL Cosaré - Chverd o/ v co
1.5. Autor(es) del instrumento : Astuvilca Arzapalo, Darwin.

1.4. Cargo e institucion donde labora: GE 2%

1.6. Lugar y fecha S 1 R S A R A RS

2. Aspectos de la Evaluacion

icad o P

Indicadores Criterios 1 3 3

1. Claridad Esta fo@ulado con lenguaje apropiado y 0 /
comprensible.
El i ta i

2. Objetividad mstrumfento esta organizado y expresado en /
comportamientos observables.

3 Actaalidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. l /

4. Organizacién Presentacion ordenada. / /

s Comprende aspectos de las variables en cantidad y
o Sufielecin calidad suficiente. //

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
planteados. [ /

Pretende conseguir datos basado en teorias o

6. Pertinencia

7. Consistencia e
! modelos tedricos. [/
8. Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores e items. ) v
" La trategia responde al proposito de la
9. Metodologia . s ”g P FEOPORE //
investigacion.
B Los datos permiten un tratamiento estadistico
10. Aplicacion .
pertinente
Conteo total de marcas A B &

1xA+3xB+5xC _
0

Coeficiente de validez = =
3. Opinién de aplicabilidad
Intervalo Categoria
[0,20-0,40]  No vélido, reformular O
<0,41-0,60]  No valido, modificar (O
<0,61-0,80]  Valido, mejorar Q.
<0,81—-1,00]  Valido, aplicar )

4. Recomendaciones




