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RESUMEN

La presente tesis es una investigacion que sistematiza todo su planteamiento de estudio
sobre la base de una interrogante principal: ;como el compliance laboral influenciaria en el actual
sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de

Sapallanga?

Este trabajo desarrolla y analiza la regulacion y estructura del sistema de control interno
de una entidad publica, especificamente el que aplica en su area de Recursos Humanos donde se
encuentran los procesos de contratacion, capacitacion y evaluacion del desempefio laboral del
personal; siendo que dentro de sus objetivos principales se encuentra el cumplir la normativa
aplicable a la entidad y sus operaciones, asi como fomentar e impulsar la practica de valores
institucionales; sin embargo, hemos encontrado que no todas las entidades publicas han cumplido
con implementar su sistema de control interno, y que por ende no se estan gestionando de manera

eficiente los recursos, bienes y operaciones del Estado.

Es, por ello, que identificamos que es de vital importancia el estudio de una herramienta
preventiva, denominada el compliance laboral, el cual tiene sus propios procedimientos,
elementos y sobre todo elabora todo un plan para su implementacién a la medida de cada

empresa, en el presente caso a la medida del sector publico.

Siguiendo esa linea de investigacion se generd el objetivo principal, que es fundamentar
con bases argumentativas y solidas, como el compliance laboral lograria dicha influencia en el
sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga, con la finalidad de gestionar de manera oportuna los riesgos laborales que se

presentan en esta area.

Esta investigacion siguié una metodologia de tipo mixta, por lo que su aporte es tanto
doctrinario como a partir de este estudio a largo plazo se pueda implementar la herramienta del

compliance laboral.

Palabras claves: compliance laboral, sistema de control interno, area de Recursos

Humanos, contratacion, capacitacion y evaluacion de desempefio laboral.
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ABSTRACT

This thesis is an investigation that systematizes its entire study approach based on a main
question, how would Labor compliance influence the current Internal Control System of the

Human Resources area of the District Municipality of Sapallanga?

This work develops and analyzes the regulation and structure of the Internal Control
System of a Public Entity, specifically the one that applies in its Human Resources Area where
the processes of hiring, training and evaluation of the work performance of the personnel are
found; being that within its main objectives is to comply with the regulations applicable to the
entity and its operations, as well as to promote and promote the practice of institutional values;
However, we have found that not all Public Entities have complied with implementing their
Internal Control System, and that therefore the resources, assets and operations of the State are
not being managed efficiently.

That is why we identify that the study of a preventive tool, called Labor compliance, is of
vital importance, which has its own procedures, elements and above all, it prepares a whole plan
for its implementation tailored to each company, in this case tailored to the Public Sector.

Following this line of research, the main objective was generated, to establish with
argumentative and solid bases, how Labor compliance would achieve such influence in the
Internal Control System of the Human Resources Area of the District Municipality of Sapallanga,
in order to manage the occupational risks that arise in the Human Resources Area in a timely

manner.

This research followed a mixed type methodology, so its contribution is both doctrinal

and from this long-term study the Labor compliance tool can be implemented.

Keywords: Labor compliance, Internal Control System, Human Resources Area, hiring,

training y evaluation of work performance.
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INTRODUCCION

Tomamos como punto de partida a la mejora continua, que es el pilar principal dentro del
sector publico, es asi que se evidencid que existe una herramienta que tiene un enfoque
preventivo, conocida como el compliance laboral que en relacién con el sistema de control
interno que aplican las entidades del Estado, aportara una mejor prevencion de riesgos que se
derivan de las relaciones laborales, ya que el compliance laboral complementara los objetivos del
sistema de control interno y surgird como un enfoque alternativo a la metodologia tradicional de
un control reactivo o posterior, basado principalmente en un enfoque preventivo de la lucha

contra la corrupcion.

En relacion con lo anteriormente sefialado, se ha considerado que es de vital importancia
fomentar el estudio de nuevas herramientas que busquen contribuir con el mejoramiento de la
eficacia de la gestion publica y sobre todo el acceso de calidad a los servicios publicos para
nuestra poblacion; ya que de conformidad al informe emitido por la Contraloria General de la
Republica en el 2014, se observd que en el sector publico existe una débil implementacion del
sistema de control interno, sumado a ello muy bien han sefialado los autores del libro
Instituciones del régimen laboral publico de Abanto & Paitan (2020) acerca de la ausencia de un

servicio civil meritocratico, lo cual no permite la modernizacion del Estado.

De tal manera que, al tener en cuenta que son los servidores publicos quienes se encargan
de mover toda esa maquinaria del Estado, y sobre todo ser conscientes que en la administracion
publica existe todo un caos, debido a la existencia de los diferentes regimenes laborales, tales
como el Decreto Legislativo N.° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del sector publico; el Decreto Legislativo N.° 728, TUO de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral; el Decreto Legislativo N.° 1057, que actualmente esta
siendo eliminado de manera progresiva por la Ley N.° 31131, Ley que establece disposiciones
para erradicar la discriminacién en los regimenes laborales del sector publico, los cuales
presentan diversos riesgos laborales que si no logran ser gestionados de manera oportuna, lo
unico que terminaran generando sera la vulneracion de diversos derechos laborales y sobre todo

el perjuicio tanto econdmico como reputacional de las diversas entidades del Estado.
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Es asi como, en la presente investigacion se ha considerado el aporte de diversos
especialistas y profesionales, quienes han tenido experiencia en la gestion publica y han sido
participes de la falta de herramientas, que destinen sus esfuerzos a detener de manera oportuna
situaciones de riesgo; es asi que, al tener como muestra a 6 especialistas, que se enfocaron en
responder cada una de las preguntas formuladas en las entrevistas semiestructuradas, 2
especialistas en la primera variable de estudio, compliance laboral, 2 especialistas en la segunda
variable, sistema de control interno y otros 2 especialistas que tienen experiencia en el manejo del
area de Recursos Humanos en el sector publico, quienes aportaran relevante informacion sobre la
situacion actual de la administracion publica y la relaciéon que existe entre ambas variables de
estudio, para su investigacion a mayor profundidad y su posterior aplicacion.

Por lo que, con lo mencionado en los parrafos precedentes, el estudio de investigacion se
abord6 de la siguiente manera: En el capitulo | se desarroll6 el planteamiento del estudio,
teniendo como punto central la descripcion de la problematica de estudio, donde se realizd una
narracion concisa acerca del origen del compliance, haciendo notar que en principio esta
herramienta se encontraba vinculada directamente con la rama del derecho penal y que su
aplicacion era exclusiva para las empresas privadas, es asi que con la descripcion de la realidad
actual que se viene viviendo en las entidades del sector publico.

Como bien lo ha sefialado el Informe Técnico del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica del periodo octubre 2019-marzo 2020, “Peru: Percepcion ciudadana sobre
Gobernabilidad, Democracia y Confianza en las Instituciones”, el problema de la corrupcion
sigue predominando. Entonces, corresponde identificar los fines y los objetivos del sistema de
control interno, los cuales encuentran su razén de ser en la Ley N.° 27816, Ley de control interno
de las entidades del Estado, resaltando el objetivo principal de promover y optimizar la
eficiencia, eficacia y economia en las operaciones de la entidad para la prestacion de los servicios

publicos de calidad.

En ese sentido, se ha visto necesario formular la interrogante general y las especificas;
posteriormente en el mismo capitulo se desarrollo el establecimiento de los objetivos de estudio;

seguidamente se justifico la investigacion de manera teorica y practica, rescatando la importancia
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del estudio para que finalmente se concluya este primer capitulo con la tabla de presentacion de
las variables con su respectiva operacionalizacion para efectos de estudio.

En el capitulo Il se desarrollo el marco tedrico, donde se estudio y se analizaron los
antecedentes de corte internacional, nacional y local respecto a cada una de las variables de
estudio, con el fiel objetivo de respaldar las bases de la posterior propuesta de solucion.
Siguiendo este orden de ideas en el presente capitulo también se abordo las bases tedricas que son
el sustento principal del desarrollo de cada una de las variables, explicando detalladamente el
origen de las mismas desde un enfoque legal, doctrinal y sobre todo practico, las cuales
coadyuvaron con la investigacion, consistente en fundamentar como el compliance laboral
influenciaria en el actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Distrital de Sapallanga,

Una vez habiendo determinado cada una de las piezas que permiten mantener firme la
presente investigacion, se desarrollardn cada una de las herramientas metodoldgicas. En ese
sentido en el capitulo Il se encuentra una explicacion detallada de la metodologia de
investigacion que se ha utilizado en el presente estudio, puesto que las mismas permitieron
determinar el enfoque, el tipo, el método de investigacion juridica, el método de interpretacion
juridica y el disefio de la investigacion. Con todo ello se resalta que el objetivo principal no era la
implementacidn de herramientas preventivas en el sector pablico, sino de profundizar y discutir a
la luz de las experiencias de expertos y diversas teorias del derecho comparado, la idoneidad del
estudio acerca de la inclusién del compliance laboral como una herramienta preventiva que se
relacione directamente con los fines y objetivos del sistema de control interno desarrollados en la
Ley N.° 28716.

Justamente teniendo en cuenta el objetivo principal del estudio se realizaron entrevistas
semiestructuradas a la poblacion de estudio que fueron expertos internos y externos a la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, es asi que la informacion recabada se complementé con
los resultados obtenidos en materia documental. Asi mismo, en este mismo capitulo se ha
realizado una descripcion de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos que han aportado

informacion relevante a la presente investigacion.



XVi

En ese mismo orden de ideas, posteriormente se ha desarrollado el capitulo IV
denominado resultados, donde se abordé y se analizé toda la informacion obtenida de la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, donde se utilizd entrevistas
semiestructuradas en expertos internos y externos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.
Resultados que fueron contrastados con los provenientes del analisis documental y tedrico
respecto al compliance laboral y el sistema de control interno los cuales fueron analizados vy al
entrecruzar la teoria con la realidad se procedio a desarrollar la discusiéon de resultados, que
fueron abordados en el capitulo V, donde se utilizé el método de la triangulacién para llegar a los
objetivos planteados. Estos fueron complementados con todo el andlisis teérico y documental por
cada variable de estudio, lo cual permiti6 finalmente llegar a las conclusiones y las
recomendaciones, las cuales se pone a disposicion del analisis y subsecuente discusion

académica.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1.  Planteamiento y Formulacion del Problema

1.1.1. Planteamiento del problema

Se han imaginado lo maravilloso que seria ingresar a trabajar en alguna entidad del Estado
0 en una empresa privada, en la cual todos sus responsables y sus trabajadores
independientemente del régimen laboral en el que se encuentren, cumplieran con el marco
normativo vigente, respetando cabalmente sus normatividades civiles, administrativas, laborales,
penales, etc. con la finalidad de evitar futuros delitos o sanciones administrativas; no obstante,
ello solo acontece en un mundo utdpico, puesto que como bien lo ha resaltado la maestra Ramon
(2014), en su articulo “Corrupcion, ética y funcion pablica”, “en nuestro pais, la corrupcion es
percibida como una anomalia cotidiana, un quebrantamiento del funcionamiento normal de las
instituciones, incluso como hechos propios de la idiosincrasia nacional” (p. 1); lo cual entorpece

la correcta gestion de los recursos pablicos y el cumplimiento de sus normas internas y externas.

Como bien lo han sefialado los especialistas en materia laboral Mayor & Calcina (2019) y
han dejado en evidencia lo manifestado en el parrafo anterior, existen ciertos fantasmas que han
causado graves desastres econdémicos a lo largo del tiempo, muestra de ello, se tuvo a “los casos
Flowtex, Enron, Vivendi, World -Com y Parmalat” (Termes, 2008, p. 18 y ss.), que fueron
empresas que llegaron al climax de los mas famosos escandalos financieros de Europa y los EE.
UU., toda vez que de la lectura de la Revista Termes se puede apreciar que el caso Flowtex fue

reconocido como uno de los delitos de fraude mas graves de Alemania, asimismo el caso Enron



qued6 marcado como el mayor fraude fiscal de sus balances financieros, por otra parte World
Com remarco un fraude de valores, conspiracion e informes falsos; todos aquellos casos fueron

desarrollados de manera completa en la Revista Termes.

Ahora bien, dichos escandalos financieros no solo suceden en Europa y Estados Unidos,
sino mas al contrario estan presentes en toda Latinoamérica, muestra de ello el Per( es
escenario de diversos delitos que han venido fortaleciendo la corrupcion, es asi que lo
mencionado encuentra su respaldo en el informe emitido por la Defensoria del Pueblo,
quien realiz6 un resumen de los casos de corrupcion en el Per( durante el 2016-2018, y se
ha obtenido como resultado, que durante el 2018, se registraron 38.260 casos, siendo los
departamentos de Lima y Cusco, aquellos donde se detectaron el mayor nimero de casos

(34 %) (Defensoria del Pueblo, 2019, p. 1).

Teniendo como base dicho informe que fue utilizado por los autores Aguirre, Davila,
Kanematsu, Pefla & Rodriguez (2019) para elaborar el trabajo de investigacién titulado
“Compliance: No es solo un asunto de intencion sino de prevencion”, sefialaron que existen dos
casos emblematicos que han marcado la historia del Pert, por una parte se encuentra el caso de
Odebrecht, empresa originaria de Brasil que se encuentra inmersa en trafico de influencias,
lavado de activos y asociacion ilicita para delinquir. Por otra parte, tenemos al Caso Lava Jato,
donde, “se revelaron donaciones no declaradas con las que financiaron irregularmente las
campafas electorales de algunos lideres politicos del Pera” (Aguirre, Davila, Kanematsu, Pefia &

Rodriguez, 2019, pp. 20-21).

Es asi que, se puede observar que el Per( es un pais que no escapa de la corrupcion, esto

se evidencia en los estragos que viene causando la corrupcion ya no solo se enfoca en el



Gobierno central, sino se refleja en los diferentes gobiernos regionales. Muestra de ello se tiene el
mismo informe elaborado por la Defensoria del Pueblo, donde resume que en el 2018, la region
de Junin se encuentra en el cuarto lugar de los casos de corrupcion de funcionarios; un ejemplo
claro y actual lo encontramos en el famoso caso de los Dindmicos del Centro. “Una investigacion
que comenzo en 2019 en Junin para identificar a una presunta organizacion enquistada en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones (DRTC) del gobierno regional que se
habria financiado a través de la emision de licencias de conducir” (BBC News Mundo, 2021,

parr. 3).

Los efectos de ese gran desastre econdmico y de la corrupcion tanto a nivel internacional,
nacional y regional conllevaron a la creacion de la figura del compliance o sistema de
cumplimiento normativo, que “es una forma de autorregulacion de las empresas con el fin de
asegurarse de que su actividad se ajusta a la legalidad vigente” (Confederacion Canaria de
Empresarios, 2018, p. 3). De modo similar se define al compliance, como “la funcion
independiente que, a través de las politicas y procedimientos adecuados, detecta y gestiona el
riesgo de incumplimiento de las obligaciones regulatorias, tanto externas como internas, que tiene
una organizacion” (Solis, citado por Paagman, 2014, p. 15). De tal manera que este sistema de
cumplimiento normativo o compliance viene siendo una herramienta esencial dentro de las
empresas privadas que presentan diversos riesgos y no cuentan con una cultura de cumplimiento
eficiente, pero ello no quiere decir que las entidades publicas del Estado no necesitan de este

sistema de compliance.

En la Gltima década, el compliance o sistema de cumplimiento normativo ha venido y se

ha obtenido un mayor apogeo y como bien lo sefiala Gomez-Jara (2018), autor del libro



Compliance y responsabilidad penal de las personas juridicas en el Per(, menciona lo siguiente
“esta tendencia hacia el afianzamiento del compliance a nivel global ha experimentado un notable
incremento a raiz de la introduccion de sistemas de responsabilidad penal de las personas
juridicas” (p. 7). A partir de ese momento, de manera equivoca se comenzo a pensar en que los
programas de cumplimiento normativo o compliance, solo debian ser analizados e

implementados en materia netamente penal y exclusivamente en las empresas privadas.

Por el contrario, los diversos riesgos que Se generan como consecuencia de los
incumplimientos normativos, falta de las buenas practicas y el cédigo de ética; no solo es
cuestion de las empresas privadas, puesto que en las entidades publicas es donde mas cuidado se
debe tener, debido a que cautelan y gestionan recursos publicos, afiddase a esta que es el lugar
donde mayor corrupcion se ha evidenciado (INEI, 2020). Es, por ello, que a nivel internacional se
ha comenzado a estudiar con mayor profundidad el sistema de cumplimiento normativo o
compliance en las entidades del sector publico; y un claro ejemplo de la innovacién de estos
sistemas de cumplimiento y su implementacién en las entidades publicas, tenemos a Espafia, que
en marzo del 2018 entrd en vigencia su Ley de Contratos del sector publico, el cual tipifica en su

articulo 64 lo siguiente:

Los organos de contratacion deberan tomar las medidas adecuadas para luchar contra el
fraude, el favoritismo y la podemos observar, prevenir, detectar y solucionar de modo
efectivo los conflictos de intereses que puedan surgir en los procedimientos de licitacion
con el fin de evitar cualquier distorsion en la competencia y garantizar la transparencia en
el procedimiento y la igualdad de trato a todos los candidatos y licitadores (Ley de

Contratos del sector publico, citado por Fernandez, 2019, p. 7).



Y para reforzar lo antes mencionado, empleando las palabras de Campos (citado por
Fernandez, 2019), quien, en su articulo, “El futuro del compliance en el sector pablico espariol”,

preciso lo siguiente:

El compliance en el sector publico no se debe reducir solo a su capacidad de prevencion y
lucha contra la corrupcidn, sino también en la mejora de la gestion publica, en términos de

mejora en la calidad de los servicios y de racionalizacion econémica financiera (p. 7).

Por tal motivo, en la presente tesis analizaremos un aspecto importante para nuestro pais,
relacionado directamente con el compliance laboral como herramienta de prevencion de riesgos y
su influencia en el actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos. Para
enfocarnos mejor, es menester citar a los juristas que nos brindan una mayor informacion acerca

del compliance estatal o gubernamental. Caro & Naval (2018) quienes afirman lo siguiente:

Si el Estado demanda compliance a los privados y no la aplica a sus instituciones,
entonces el Estado se sirve libremente, gratis, de los mecanismos y la inversion privada
para prevenir la corrupcién cuando estamos ante potenciales delitos de encuentro entre
corruptor y corrompido, de corrupcidn activa y pasiva. El peso de la corrupcion, de lo
delictivo y su prevencion, no puede cargarse solo sobre el sector privado, el estado debe
asumir su cuota de riesgo e implementar en todos sus estamentos programas de

prevencion o de integridad (p. 6).

Con esto se quiere decir que el compliance o sistema de cumplimiento normativo se
extiende no solo a las empresas privadas, sino que también debe aplicarse y con mayor intensidad

en las entidades publicas del Estado, es cierto que esta implementacién involucra un alto costo



para el contribuyente, pero es el costo de prevenir o administrar el riesgo de la corrupcion.

Acorde con lo plasmado, se debe tener en cuenta que, asi como existen programas de
compliance en materia penal, y se ha visto su implementacion con mayor apogeo dentro de
nuestro Estado peruano, también este mismo realce se debe dar al compliance laboral,

entendiéndose de la siguiente manera:

(...) la funcién que comprende un conjunto de procedimientos y sistemas de gestion y
control interno, elaborados de una forma sistemética y objetiva, para la prevencion,
identificacion y gestion de los riesgos por incumplimiento de la normativa socio-laboral,

tanto interna como externa (Rojas, 2017, p. 25).

Teniendo en cuenta lo mencionado en el parrafo anterior, una de las causas por las cuales
se presenta “el riesgo por incumplimiento normativo laboral (...), [es porque] se ha visto (...) en
los dltimos afios un incremento notable del volumen de normas laborales y una mayor
complejidad en su interpretacion debido a criterios jurisprudenciales diversos y excesivamente
cambiantes” (Rojas, 2017, p. 26); en tal sentido el mismo autor Rojas (citado por Aguilar, 2017),

argumenta lo siguiente:

Los programas de cumplimiento laboral deben de priorizar temas como las condiciones de
trabajo, la igualdad y la no discriminacion, la prevencién de riesgos laboral(sic.) de
seguridad y salud en el trabajo, las cuales para su mejor adecuacion deberian estar
alineados a los principios y recomendaciones de las diferentes normas internacionales,
cabe resaltar que para el éxito del compliance laboral es importante incorporar cddigos de

conducta y buenas practicas orientadas a una cultura de cumplimiento y a la filosofia de la



misma empresa (p. 24).

Por otro lado, en el Pert contamos con la Ley Organica de Municipalidades N.° 27972, la
cual se encarga de regular en cada uno de sus articulos, de forma exclusiva a los gobiernos
locales; en tal sentido se debe mencionar que la provincia de Huancayo cuenta con 28
municipios, la mayoria de ellos ain no han iniciado con el proceso de implementacion de un
sistema de control interno o teniendo el mismo, resultan ser ineficientes; a pesar de que en la
actualidad mediante la Resolucion de Contraloria General N.° 146-2019-CG de fecha 15 de mayo
del afio 2019 y modificada por la Resolucion N.° 130-2020-CG, se aprobd la Directiva N.° 006-
2019-CG/INTEG, en la cual se establecio el procedimiento para la implementacién del sistema

de control interno en las entidades del Estado.

Por esta razén, es menester definir al sistema de control interno, es, por ello, que en
principio se debe conceptualizar al control gubernamental, el cual “implica la supervision,
vigilancia y verificacion de los actos y resultados de la gestion publica, en atencion al grado de
eficiencia, eficacia, transparencia y economia en el uso y destino de los recursos y bienes del
Estado” (Contraloria General de la Republica, 2016, p. 20). Para cumplir tal finalidad, el control
gubernamental debe adoptar acciones tanto preventivas como correctivas; es asi que el control
interno viene a ser una pieza esencial dentro del control que se realiza en las entidades publicas
del Estado, definido como, “las acciones que desarrolla la propia entidad publica con la finalidad
de que la gestion de sus recursos, bienes y operaciones se efectle[n] correcta y eficientemente”

(Contraloria General de la Republica, 2016, p. 20).

Al respecto conviene decir que, las entidades publicas del Estado cuentan con un control

gubernamental que mediante el control interno y externo tienen la finalidad de gestionar de



manera eficiente los recursos publicos; pero como bien lo plantea Ochsenius (2018), “los
sistemas de control actuales en esta materia, se han mantenido a la par con la propia inercia
tradicional de las administraciones publicas” (p. 14); es decir, que a pesar de que las entidades
publicas cuenten con un sistema de control interno, este resulta insuficiente para gestionar los
riesgos que presentan cada una de las areas que conforman al sector publico, dentro de la cual se

encuentra el area de recursos humanos.

En ese entorno, la Municipalidad Distrital de Sapallanga, que se encuentra ubicada en la
provincia de Huancayo y departamento de Junin, no tiene implementado un sistema de control
interno de conformidad con la Directiva N.° 006-2019-CG/INTEG. La cual fue modificada por
Resolucién de Contraloria N.° 130-2020-CG, que si bien no se cuenta con informacion publica
suficiente, se acudid a citar las referencias brindadas en entrevista personal al Abg. Alexander
Garcia Palma, quien en su calidad de gerente municipal de la estructura orgéanica de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga durante el periodo 2019- 2022, nos brindé informacion
relevante respecto al control interno que se maneja dentro de este gobierno local. Se menciond
que en la actualidad la municipalidad no cuenta con un Organo de control interno (OCI) que
depende de la Contraloria General de la Republica, y que hasta el momento solo vienen
ejerciendo autocontrol a través de las diversas areas, pero cabe recalcar que estan sujetos a las
visitas inopinadas que realiza la Contraloria General de la Republica (A. Garcia, Comunicacion
personal, 20 de agosto de 2020); de conformidad con la entrevista realizada al gerente municipal,
quien con su amplia experiencia en el manejo del sistema de control interno ha sefialado que el
control que realizan en el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga

resulta insuficiente para cumplir con sus objetivos.



La necesidad de analisis de la gestion del area de recursos humanos permite a la
Municipalidad Distrital de Sapallanga adaptar su sistema de control interno en concordancia con
la Directiva N.° 006-2019-CR, ya que es el 6rgano de apoyo responsable de la supervision,

control y capacitacion del recurso humano institucional.

Lo que significa que, al tener un sistema de control interno insuficiente en esta area,
puede generarse diversos riesgos que terminaran por entorpecer el cumplimiento de uno de sus
objetivos principales, que es el de “promover que el sistema de recursos humanos asegure la
profesionalizacion de la funcion puablica a fin de contar con funcionarios y servidores idoneos

para el puesto y las funciones que desempefian” (Coci, 2016, p. 20).

Sin embargo, de la entrevista realizada al C.P.C. Justin Nahui Bendezu, quien desempefia
el cargo de gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga durante el
periodo 2019-2022, nos sefiald que en el area de Recursos humanos se presentan diversos

problemas, tales como (J. Nahui, Comunicacion personal, 24 de agosto de 2020):

e El control interno que aplica la Municipalidad Distrital de Sapallanga es insuficiente.

e La municipalidad cuenta con excesiva carga de personal regida por diversos
regimenes laborales regulados por los Decretos Legislativos 728 y 276, que muchos
de ellos son nombrados y ya han ganado su permanencia; no obstante, no cuentan con
grado académico superior y ello no permite que demuestren eficiencia en sus
trabajos.

e Reducido presupuesto para contratar especialistas.

e Deficiente especializacion en el area de Recursos Humanos y del Comité de
Seleccion para llevar a cabo el proceso de contratacion, puesto que no cuentan con las
herramientas para el desarrollo de un proceso eficiente.

e Instrumentos de Gestion, tales como el MOF, ROF y el CAP se encuentran
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desactualizados.

e No se cuentan con suficientes capacitaciones para los funcionarios, trabajadores y
servidores publicos.

e En su mayoria los responsables superiores no verifican si las actividades y tareas
desarrolladas por el personal a su cargo estan acorde a lo establecido en la normativa
vigente, sumado a ello no cuentan con una herramienta esencial que permita medir el
desempefio de los mismos.

e La falta de conciencia ética de la accion publica, pues no cuentan con un cédigo de
ética que respalde la integridad pablica del personal de la municipalidad.

Todo esto parece confirmar que el sistema de control interno que se viene aplicando en la
Municipalidad Distrital de Sapallanga no cuenta con las herramientas suficientes e idoneas para
cumplir con sus objetivos tanto en su etapa preventiva como correctiva, puesto que dicho control
no estd acorde con la Directiva N.° 006-2019-CG, que fue modificada por la Resolucion de

Contraloria N.° 130-2020-CG el 06 de mayo del 2020, ampliando los plazos de manera

excepcional debido a la coyuntura de la COVID-109.

En tal sentido, es importante recalcar que existen municipalidades distritales de la
provincia de Huancayo que tienen implementado este sistema de control interno; no obstante, se
ha observado que a pesar de ello su nivel de eficiencia y eficacia resulta ser moderado
(Camacuari & Ore, 2019); lo cual significa que el sistema de control interno necesita de una
herramienta que se integre a los procedimientos internos con el cual viene trabajando el sistema

de control interno, a fin de focalizar su accion en la etapa preventiva.

Por lo que se considera de suma necesidad que la Municipalidad Distrital de Sapallanga
adecule su sistema de control interno en el area de Recursos Humanos, de conformidad a la

Directiva N.° 006-2019-CG, que fue modificada por la Resolucion de Contraloria N.° 130-2020-
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CG el 6 de mayo del 2020, y al mismo tiempo que esta directiva incluya al compliance laboral
como herramienta necesaria que se encargue de prevenir a través de su programa, los diversos
riesgos que en materia laboral se encuentran a expensas por parte de los empleados; sin embargo,
como lo describen los autores del Compliance Programs Penal en el sector Laboral Empresarial,
Mayor & Calcina (2019): “En el Pert se tiene que conocer y desarrollar exhaustivamente, tanto
en su aspecto doctrinario y dogmatico[El compliance laboral gubernamental], hasta el momento

no hay jurisprudencia respecto al tema en mencion, seguramente ya lo habra con el tiempo” (p.

60).

Sobre la base de las situaciones manifestadas, se plantea la siguiente interrogante como

problema central del trabajo de investigacion:

1.1.2. Formulacion y delimitacion del problema

1.1.2.1.Problema general

¢ Como el compliance laboral influenciaria en el actual sistema de control interno del area

de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga?

1.1.2.2.Problemas especificos

A. (Como el compliance laboral influenciaria en el proceso de contratacion del
personal en el actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos
de la Municipalidad Distrital de Sapallanga?

B. ¢Como el compliance laboral influenciaria en el proceso de capacitacion del
personal en el actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos

de la Municipalidad Distrital de Sapallanga?
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C. ¢Como el compliance laboral influenciaria en el proceso de evaluacion del
desempefio laboral del personal en el actual sistema de control interno del

area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga?

1.2.  Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Fundamentar como el compliance laboral influenciaria en el actual sistema de control

interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

1.2.2. Objetivos especificos

A. Determinar como el compliance laboral influenciaria en el proceso de
contratacion del personal en el actual sistema de control interno del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

B. Determinar como el compliance laboral influenciaria en el proceso de
capacitacion del personal en el actual sistema de control interno del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

C. Determinar cémo el compliance laboral influenciaria en el proceso de
evaluacion del desempefio laboral del personal en el actual sistema de
control interno del &rea de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de

Sapallanga.
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1.3.  Justificacion e Importancia del Estudio

1.3.1. Justificacion tedrica

La necesidad de realizar la presente investigacion radica principalmente en que del
analisis y la busqueda que se ha realizado en relacién con el compliance laboral no se cuenta con
mucha doctrina, ya que al haber sido sistematizada en normas y planes nacionales
aproximadamente en el 2016, su aplicacion y su estudio estdn calando poco a poco interés por

parte de las empresas privadas para que las puedan implementar.

Si bien es cierto, el compliance nacié como un término afianzado al ambito penal debido a
los antecedentes de la crisis financiera de empresas que estaban inmersas en corrupcion o delitos
como tal, y como bien lo ha sefialado Gdémez-Jara (2018) en su libro Compliance y
responsabilidad penal de las personas juridicas en el Perd, “(...) el fomentar una verdadera
cultura de compliance en el seno de organizaciones complejas se encuentra sumamente ligado a
la responsabilidad penal donde esta actitud interna de la organizacion frente a la norma cobra
mayor relevancia” (p. 7). No obstante, ello no quiere decir que no resulte necesario profundizar
en el estudio de un programa de compliance en materia Laboral, que se encargue de prevenir y
mitigar los riesgos laborales que conllevan a que diversas empresas terminen consciente o
inconscientemente vulnerando los derechos de sus trabajadores o que los mismos se encuentren
atentando contra la normatividad laboral vigente, cddigos de conducta y los reglamentos internos

de trabajo.

La base principal de la presente investigacion que explica una de las variables, se
encuentra descrita en el trabajo de investigacion denominado, compliance laboral como

herramienta de gestion deportiva, en los clubes de futbol profesional peruano. Sin embargo, el
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autor solo profundiza respecto al tema del compliance laboral en los clubes de fatbol y en
empresas privadas (Aguilar, 2019); por lo que resulta necesario tomar, adicionalmente la tesis
denominada, “Control interno en la administracion de recursos publicos en la Municipalidad
Distrital de Pucara”, donde el autor explica la realidad actual del sistema de control interno, que

viene a ser la segunda variable de la presente investigacion (Medina, 2015).

Por otro lado, se ha tomado en cuenta el Libro blanco del compliance, que viene a ser una
pieza fundamental que ahonda respecto a los detalles de la implementacion de un programa de

compliance.

Por lo tanto, conociendo los antecedentes de nuestra historia, que nos muestra que las
entidades publicas desde antafio no invierten en fomentar una cultura basada en valores, buenas
précticas y sobre todo en el cumplimiento de normatividades vigentes e internas de cada Entidad,
es necesario profundizar en el programa de compliance laboral, como una herramienta que apoye

al sistema de control interno, gestionando los diversos riesgos que se vienen produciendo.

1.3.2. Justificacion practica

Segun el estudio realizado por Camacuari & Ore (2019), en la tesis denominada
“Efectividad del sistema de control interno del &rea de abastecimiento en la gestion de las
municipalidades Distritales de la Provincia de Huancayo”, se ha evidenciado que las
municipalidades de la provincia de Huancayo tienen un sistema de control interno de nivel
moderado; lo cual conlleva a que no se logre una eficiente gestion de recursos publicos, todo ello
porque existen gobiernos locales como la Municipalidad Distrital de Sapallanga, que en la

actualidad no cuenta con un sistema de control interno adaptado a la Directiva N.° 006-2019-
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Procedimiento para la implementacion del sistema de control interno en las entidades del Estado,
y que simplemente estan aplicando un control interno ineficiente, que estd generando riesgos
laborales en las diversas areas u oficinas con las que cuenta el gobierno local; es asi que se
observa que el area de recursos humanos, al ser un area que vela por el capital humano no cuenta

con herramientas idoneas que coadyuven al control interno que vienen aplicando.

Por lo tanto, es importante que los gobiernos locales, en primer lugar, implementen o
adecuen su sistema de control interno de conformidad a la Directiva N.° 006-2019 y como
consecuencia de ello implementar un programa de compliance laboral, como herramienta

necesaria de gestion de riesgos en la entidad publica.

1.3.3. Importancia del estudio

El presente trabajo de investigacion es importante y necesario en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga, donde se esta trabajando con un sistema de control interno ineficiente,
que no cumple con su objetivo principal, que viene a ser la eficiente gestion de los recursos
publicos. En ese sentido requiere urgentemente contar con una herramienta que actie con mayor

rigurosidad en la etapa preventiva del control interno que actualmente se esta aplicando.

En ese contexto, la presente tesis denominada “El compliance laboral y su influencia en el
actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga”, va a cubrir ciertos vacios o la falta de informacion acerca de la relacion necesaria
entre el compliance laboral con el sistema de control interno que se viene aplicando en las

entidades publicas.
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Por ello, esta investigacion se justifica plenamente, porque identifica los riesgos y las
deficiencias en la aplicacion del sistema de control interno en el area de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, durante el proceso de contratacidn, capacitacion y la
evaluacion del desempefio laboral del personal, asimismo esta investigacion presenta alternativas
de solucion frente a la problematica encontrada, estableciendo herramientas necesarias que
permitan gestionar los riesgos laborales y de tal manera se cumpla con el objetivo principal, que
es gestionar de manera eficiente los recursos publicos de una entidad del Estado, lo cual

justamente sera materia central del estudio que se pretende realizar.

1.4.  Hipdtesis y Descripcion de las Variables

1.4.1. Hipdtesis general

El compliance laboral influenciaria positivamente en el sistema de control interno del &rea

de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

1.4.2. Hipdtesis especificas

A. El compliance laboral influenciaria positivamente en el proceso de
contratacion del personal en el actual sistema de control interno del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

B. El compliance laboral influenciaria positivamente en el proceso de
capacitacion del personal en el actual sistema de control interno del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.
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C. El compliance laboral influenciaria positivamente en el proceso de evaluacion
del desempefio laboral del personal en el actual sistema de control interno del

area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga,

1.4.3. Variables

La presente investigacion tiene como variables al compliance laboral y al sistema de

control interno del &rea de recursos humanos.
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compliance

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable compliance laboral
Variable Definicidn conceptual Dimensiones Indicador Preguntas
1. ¢Qué entiende Ud. por compliance laboral o
Es el conjunto de procedimientos Objetivo del sistema de cumplimiento normativo laboral?
sistematizados de gestion interna compliance i
o ) 2. ¢Usted cree que el compliance laboral
con el objetivo de prevenir, laboral en el ) o y
o ] ) influenciaria en el proceso de contratacion del
identificar y gestionar los riesgos de proceso de o o
) o ) ) » personal de una municipalidad?, ¢;qué tipo de
Compliance cumplimiento  normativo  socio- contratacion  del Proceso de . ) .
] . influencia tendria? (Pregunta al experto
laboral laboral de una  determinada personal. contratacion de .
L . externo). ¢Usted cree que el compliance laboral
organizacion, como parte de un Importancia  del personal . . .
) _ _ influenciaria en el proceso de contratacion del
conjunto de riesgos legales generales compliance S o
. personal de la Municipalidad Distrital de
de la empresa (Aguilar, 2019, p. 12). laboral en el o ) . i
Sapallanga?, ¢qué tipo de influencia tendria?
proceso de )
» (Pregunta al experto interno).
contratacion  del
personal.
3. ¢Usted cree que el compliance laboral
Objetivo del influenciaria en el proceso de capacitacion del
i personal de una municipalidad? ;Qué tipo de
compliance influencia tendria? (Pregunta al experto
laboral en el Proceso de externo). ¢Usted cree que el compliance laboral
proceso de capacitacion de influenciaria en el proceso de capacitacion del
N personal de la Municipalidad Distrital de
capacitacion  del personal - . . .
Sapallanga? ¢Qué tipo de influencia tendria?
personal (Pregunta al experto interno).
Importancia  del
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laboral en el
proceso de
capacitacion  del

personal.

e Objetivo del 4. ¢Usted cree que el compliance laboral
compliance influenciaria en el proceso de evaluacion del
laboral en el desempefio laboral del personal de una
proceso de Proceso de municipalidad? ¢Qué tipo de influencia tendria?
evaluacion de evaluacion de (Pregunta al experto externo). ¢Usted cree que
desempefio desempefio laboral el compliance laboral influenciaria en el proceso
laboral del de evaluacién del desempefio laboral del
personal. personal de la Municipalidad Distrital de

e Importancia  del Sapallanga? ¢Qué tipo de influencia tendria?
compliance (Pregunta al experto interno).

laboral en el

proceso de
evaluacion de
desempefio

laboral del
personal.

Compliance laboral y sistema

de control interno

5. ¢Usted cree que el compliance laboral influenciaria en el sistema de control interno del &rea de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga?, si la respuesta es afirmativa ¢qué tipo de influencia tendria el compliance laboral en el
sistema de control interno? (Pregunta al experto interno). ¢Usted cree que el compliance laboral influenciaria en el sistema de
control interno del area de Recursos Humanos de una municipalidad?, si la respuesta es afirmativa ¢ qué tipo de influencia tendria el

compliance laboral en el sistema de control interno? (Pregunta al experto externo).
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable sistema de control interno del area de Recursos Humanos
Variable Definicion Dimensiones Indicador Preguntas
El control interno comprende las acciones e Control previo 1. ¢Qué entiende Ud. por sistema de control interno en el
de cautela previa, simultanea y de del proceso de area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital
verificacion posterior que realiza la contratacion del de Sapallanga? (Pregunta al experto interno), ¢Qué
entidad sujeta a control, con la finalidad personal. entiende Ud. por sistema de control interno en el &rea de
Sistemade que la gestion de sus recursos, bienes y e Control Proceso de Recursos Humanos de una municipalidad? (Pregunta al
control operaciones se efectle correcta vy simultaneo del  contratacion  experto externo).
interno eficientemente (Medina, 2015, p. 57). proceso de del personal 2. ¢Usted cree que en la Municipalidad Distrital de

contratacion del
personal
Control
posterior del
proceso de
contratacion del

personal.

Sapallanga se aplica el sistema de control interno de
manera eficiente en el proceso de contratacion del
personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales? (Pregunta al experto interno). ¢Usted
cree que en una municipalidad se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el proceso de
contratacion del personal para el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

(Pregunta al experto

externo).
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Control  previo  del
proceso de capacitacion
del personal.

Control simultaneo del
proceso de capacitacion
del personal.

Control  posterior  del
proceso de capacitacion

del personal.

Proceso de
capacitacion del

personal

3. ¢Usted cree que en la Municipalidad Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de control
interno de manera eficiente en el proceso de capacitacién del personal para el cumplimiento de
los objetivos institucionales? (Pregunta al experto interno). ;Usted cree que en una
municipalidad se aplica el sistema de control interno de manera eficiente en el proceso de
capacitacién del personal para el cumplimiento de los objetivos institucionales? (Pregunta al

experto externo)

Control  previo  del

proceso de evaluacion de

desempefio laboral del
personal.
Control simultaneo del

proceso de evaluacién de

desempefio laboral del
personal.
Control  posterior  del

proceso de evaluacion de
desempefio laboral del

personal.

Proceso de
evaluacion de

desempefio laboral

4. ¢Usted cree que en la Municipalidad Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de control
interno de manera eficiente en el proceso de evaluacion del desempefio laboral del personal
para el cumplimiento de los objetivos institucionales? (Pregunta al experto interno). ;Usted cree
que en una municipalidad se aplica el sistema de control interno de manera eficiente en el proceso
de evaluacién del desempefio laboral del personal para el cumplimiento de los objetivos

institucionales? (Pregunta al experto externo)
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

a. Avrticulo de la Confederacion Canaria de Empresarios

En el 2018, la Confederacion Canaria de Empresarios elaboraron un articulo titulado:
“Coémo elaborar un plan de compliance para su empresa”, en el cual se detall6 de manera precisa
lo que debe contener un plan de compliance, de tal manera que resulte efectiva su aplicacion en
las empresas, asimismo se detalld las fases de su elaboracion; teniendo como objetivo central lo

siguiente:

La creacidn de una especie de cortafuegos que impida la derivacion de la responsabilidad
de los delitos cometidos por directivos, empleados, y otras personas bajo la direccion de la
organizacion. De forma secundaria, y resultado de la integracion del compliance en el
modelo de la empresa, se pretende instaurar una verdadera cultura del cumplimiento
normativo en todos los aspectos de la organizacién, tanto interno como externo, evitando
asi la comision de ilicitos penales. Por ultimo, la implantacion de un plan de compliance
aporta valor a la empresa, ya no solo por evitar ser sujeto de procesos judiciales, sino por
ofrecer una transparencia afiadida y ahondamiento en el campo ético (Confederacion

Canaria de Empresarios, 2018, p. 5).
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Este notable estudio es considerado como un antecedente para la presente investigacion,
debido a que desarrolla de manera precisa y completa cada una de las nueve fases que se debe

seguir para implementar un plan de compliance, siendo los siguientes:

Creacion de un equipo de compliance, analisis y gestion de los riesgos penales de la
organizacion, definicién de protocolos y procedimientos para la toma de decisiones en la
organizacion, establecimiento de un codigo de ética, establecimiento de un canal de
denuncias interno y régimen disciplinario, disefio de un modelo de respuesta ante el riesgo
de comision de un delito, desarrollo e imparticion de programas de formacion y
sensibilizacion, establecimiento de un registro de evidencias y establecimiento de un
programa de auditoria y certificacion periodica del plan (Confederacién Canaria de

Empresarios, 2018, p. 6)

Cada una de estas fases es desarrollada con mayor amplitud en el articulo mencionado,
dejando constancia que mas alla de la responsabilidad penal que puede acarrear no contar con un
plan de compliance, lo mas importante para una empresa es profundizar en la implementacion de
una cultura de cumplimiento con implicancias directas en la creacién de un codigo de ética; a
partir de esta investigacion comparada se puede reflejar que el incentivo principal no solo para las
empresas, sino también para las entidades publicas debe ser contar con trabajadores, directivos,
funcionarios y servidores con una eficiente cultura de cumplimiento, todo ello serd posible a
partir de la implementacion de un eficiente plan de compliance que contenga cada una de las

fases ya mencionadas.
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b.  Universidad Austral de Argentina

En la Universidad Austral se realizé la tesis doctoral titulada: “Compliance en caso de
trata de personas”. Su autora, Maria Eloisa Quintero (2016), desarrolla una investigacion respecto
del doble efecto que trae consigo la implementacién de un programa de compliance y su analisis
fuera del derecho penal, en la cual arrib6 a la siguiente conclusion: “(...). La propuesta fue un
desafio, ya que el compliance practicamente no es analizado fuera del ambito del Derecho penal

econdmico y menos atn, al margen del reproche a la persona juridica” (p. 408).

Para efectos de nuestra investigacion a realizar, sostenemos que esta tesis aportara al
desarrollo del programa de compliance laboral, puesto que, al enfocarse en la conexion de esta
figura con la trata de personas, abre las puertas al estudio del compliance y su relacién con las

diversas ramas del derecho.

C. Universidad Catolica de Murcia de Espafia

El 2017, Lépez elabor6 una tesis para obtener el grado de Doctor en Derecho, titulada
“Acoso Laboral: Perspectiva Penal y compliance en la prevencion de riesgos laborales”, la cual
fue realizada en la Universidad Catdlica de Murcia, que tiene siete conclusiones, siendo la mas

resaltante la siguiente:

Para terminar, y como conclusion final, basta decir que en Espafia nos encontramos en
una fase inicial de este tipo de programas de cumplimiento que tiene toda la apariencia de
ir a un paso demasiado lento para la importancia que tiene el hecho de que puedan
implementarse programas de prevencion Labour Corporate compliance, dedicados

exclusivamente a la prevencion de delitos en el ambito laboral tales como la
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discriminacion, el trafico ilegal de mano de obra, el acoso laboral, la intimidad y el

secreto de comunicaciones, asi como la proteccion de datos, entre otros (p. 255)

Al respecto sobre la tesis desarrollada por Lopez (2017), podriamos evidenciar que la
implementacién de un programa de compliance no esta siendo considerada como una herramienta
vital, méas al contrario esta avanzando a pasos lentos que muchas empresas no avizoran contar
con este instrumento de gestion de riesgos, lo cual termina por hacernos ver las debilidades de

otros Estados que no le dan la debida importancia a estos sistemas de cumplimiento normativo.

Asimismo, se hace referencia a los diversos riesgos que se presentan en el ambito socio
laboral, tales como el acoso laboral, la intimidad, el trafico ilegal de mano de obra, la proteccion
de datos, entre otros; los cuales no son ajenos a la realidad peruana, en tal sentido con este
estudio se demuestra que existen diversos riesgos laborales y que en la actualidad no se cuenta

con una herramienta esencial que se encargue de prevenir y gestionar 1os mismos.

d. Universidad de El Salvador

En la Universidad de EI Salvador se realizd el trabajo de investigacion para optar el
grado de Licenciado en Contaduria Publica, titulado: “control interno COSO ERM para el &rea de
recursos humanos”, aplicado a la mediana empresa comercial de la Zona Metropolitana de San
Salvador. Sus autores Arucha, Figueroa & Sandoval (2009) tuveron como uno de sus objetivos
principales: el cumplimiento con leyes y regulaciones aplicables, el cual arribd a la siguiente

conclusién:

La mayoria de las empresas no poseen un sistema de control interno orientado a la

administracion de riesgos empresariales para las actividades de evaluacion del desempefio
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y administracion y desarrollo del personal, lo cual se determind en base a las respuestas
proporcionadas por estas a través de un cuestionario previamente elaborado, la cual, al
analizar las respuestas en base al informe de control interno COSO ERM se establecen

claras diferencias en la falta de aplicacion de algunos de sus componentes (p. 49).

Respecto a la conclusion a la cual arribaron los autores citados, se puede evidenciar que
se realiz6 un estudio de la eficiencia del sistema de control interno en las medianas empresas,
apreciandose que no todas las empresas cuentan con un sistema de control interno que se
encargue de aplicar correctamente cada uno de sus componentes, lo cual termina generando
riesgos en las diversas actividades empresariales, en ese sentido para efectos de la presente
investigacion este antecedente internacional coadyuvara a identificar que la realidad peruana no
se encuentra ajena a la ausencia de este tipo de control interno, no solo en las empresas privadas,

sino mas al contrario su olvidada aplicacion en las entidades publicas.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a.  Articulo titulado: “El compliance de las empresas: Un instrumento para el

cumplimiento normativo y una garantia para los derechos fundamentales”

En el 2018, la autora Garat escribio un articulo titulado “El compliance de las empresas:
un instrumento para el cumplimiento normativo y una garantia para los derechos fundamentales”,
a través de esta investigacion se recalcd la importancia de la garantia jurisdiccional y su
funcionamiento actual; siendo esta posible siempre y cuando el Estado cumpla su rol como
garante en la fiscalizacion del ambito privado y se establezca la efectividad de los derechos

econdmicos, sociales y culturales; es en ese sentido que utiliza como instrumento al compliance,
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y en concreto sefiala que “la doctrina espafiola asegura que si bien el costo del compliance es

elevado para las empresas, es mas alto aun el costo de un no compliance” (Garat, 2018 p. 17).

Este articulo, tuvo como objetivo principal la implementacion e investigacion del
compliance, puesto que no solo se debe analizar desde un punto de ser eximente o atenuante de
responsabilidad penal, sino desde un enfoque de fomentar una cultura de cumplimiento, tal y

como lo sefala el siguiente autor:

No se trata de premiar a quien cumpla la norma, pues la obligacién de cumplimiento se
aplica a todos los sujetos y corresponde sea fiscalizada y, en su caso, sancionado quien no
la pusiera en préctica. Se otorga al beneficio a quien supera ese estdndar minimo,
otorgando una proteccion adicional al derecho, y creando, de esa forma, una cultura de

compliance en la materia (Gémez, citado por Garat, 2018, p. 18).

Este trabajo califica como antecedente para nuestro estudio, toda vez que muestra la
importancia de la implementacion de un programa de compliance, ya que este se encuentra
relacionado con la proteccion y la garantia de los derechos humanos, es asi que la autora arribé a

la siguiente conclusion central:

La importancia del rol gubernamental y de las garantias jurisdiccionales para la
efectividad de los derechos fundamentales es indiscutible y su perfeccionamiento es
trascendente. En adicion el compliance de las empresas también aparece como un
mecanismo de cumplimiento normativo y de fortalecimiento en la efectividad de los

derechos fundamentales (Garat, 2018, p. 21).
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Esto quiere decir que, el programa de compliance simplemente ya no debe ser visto como
un manual de gestion de riesgos, puesto que debido a su naturaleza debe encargarse de velar o
hacer que los derechos humanos se garanticen a través de una correcta implementacion de una

cultura de cumplimiento tanto en las empresas privadas como en el sector pablico.

b. Pontificia Universidad Catélica del Pert

En la Pontificia Universidad Cat6lica del Perd, se realiz6 un trabajo de investigacion
para optar el grado académico de Magister en Derecho de la Empresa titulada: “Compliance
laboral como herramienta de gestion deportiva, en los clubes de futbol profesional peruanos”,

elaborada por Aguilar (2019), que tuvo como una de sus principales conclusiones:

(...). Desde un panorama general, la implementacion de un plan de cumplimiento
normativo laboral traeria beneficios a todos los agentes econémicos involucrados,
reduciendo al maximo los conflictos de intereses internos, mejorando el gobierno
corporativo del Club, asimismo mejorando la estructura financiera y creando una cultura

de cumplimiento Aguilar (2019 (p. 47).

A raiz de esta tesis, se aportara a nuestra investigacion el concepto relevante de la figura
del compliance laboral y lo mas importante de todo ello, es que este programa de cumplimiento
estd expandiendo sus efectos a las diversas ramas del derecho, siendo importante para nuestro

estudio los diversos riesgos laborales que se centraron en dicha investigacion.
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C. Pontificia Universidad Catélica del Pert

En la Pontificia Universidad Catdlica del Peru, se realizé un trabajo de investigacion
para optar el grado académico de Magister en Derecho de la Empresa titulada: “EIl compliance
como herramienta de desarrollo para las pequefias compaiias peruanas”, elaborada por Suyon,
(2019), quien detalla una aproximacion a cada uno de los elementos que se deben tener en cuenta
para la aplicacién del programa de compliance, que resulto el mas relevante a consideracion de la

autora:

Se ha mencionado que la implementacion del compliance genera a las empresas un costo
importante a nivel econémico y de recursos humanos, pues se debe lograr instaurar un
mecanismo idoneo, capaz de reducir y prevenir los riesgos legales que se generen, (...);,

por ello, resulta tan importante su implementacion en todo tipo de empresas, (...) (p. 91).

La tesis en mencion aportard, a nuestra investigacion, el estudio a profundidad de cada
uno de los elementos que hacen que la implementacion de un programa de compliance no quede
paralizado por las excusas de falta de presupuesto, mas adn si serd implementado en el sector

publico, donde no hay mejor pago que el que se haga por reducir y combatir la corrupcién.

d.  Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote

En la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, se realiz6 la tesis para optar el
titulo profesional de Contador Publico titulada: “El control interno y su influencia en la gestion
de Recursos Humanos de las empresas constructoras del Perti: Caso Empresa “Selecon Global
S.A.C”-Lima 2017, elaborada por Mestas (2018), utilizando como disefio de investigacion la

bibliografica-documentado y arribando a la siguiente conclusion:
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(...). El control y el area de recursos humanos son elementos importantes en cualquier
operacion que realice la empresa, ya que a través de estas herramientas administrativas se
mejoran constantemente los procedimientos administrativos, productivos contables y
financieros, por lo que es importante que el area de recursos humanos implante politicas y
procedimientos disefiados para proporcionar una seguridad razonable a la administracion

de la empresa para cumplir con sus objetivos y metas (p. 95).

La tesis citada es de gran aporte a la presente investigacion, toda vez que se enfoca en
nuestra segunda variable que viene a ser el sistema de control interno, y mediante la misma se
puede evidenciar que la implementacién de un correcto sistema de control interno influye en la
productividad del area de recursos humanos de una empresa, de esa manera se puede apreciar que
apostar por una correcta implementacion de herramientas que coadyuven el funcionamiento del
sistema de control interno generara una seguridad razonable para el cumplimiento de las metas, lo

cual no es ajeno al rea de Recursos Humanos de una municipalidad.

2.1.3. Antecedentes locales

a. Universidad Nacional del Centro del Peru

En la Universidad Nacional del Centro del Peru, se realizd la tesis para optar el titulo
profesional de Contador Publico titulada: “control interno en las Administracion de Recursos
Publicos de la Municipalidad Distrital de Pucara”, elaborada por Medina (2015), teniendo como
objetivo general determinar como el control interno influye en la administracion de recursos
publicos de la Municipalidad Distrital de Pucard, y en ese sentido arrib6 a la siguiente

conclusién:
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El control interno influye positivamente en 0,79076 en la administracion de recursos
publicos de la Municipalidad Distrital de Pucara, asi mismo; se ha determinado que el
personal de La Municipalidad no aplica adecuadamente los criterios establecidos del
control interno para su operatividad en el proceso de medir, evaluar, ejecutar y corregir
las diversas actividades en la administracion de los Recursos Publicos, lo cual repercute

en la no optimizacion de los planes establecidos (p. 157).

De lo citado se puede evidenciar que, la presente investigacion tiene como variable al
sistema de control interno que se viene aplicando en la Municipalidad Distrital de Sapallanga, en
ese sentido se ha recurrido a analizar trabajos de investigaciones, cercanos al entorno y se ha
obtenido como uno de los antecedentes al estudio citado, que se desarrollé en la Municipalidad
Distrital de Pucar, lugar cercano a la Municipalidad Distrital de Sapallanga, y ello nos permite
contrastar que el sistema de control interno que se viene aplicando en estos gobiernos locales no
es del todo eficiente, teniendo como una de sus causas a la resiliencia que muestran sus
autoridades por implementar herramientas que permitirdn la gestion eficiente de sus recursos

publicos.

b. Universidad Nacional del Centro del Peru

En la Universidad Nacional del Centro del Peru, se realizd la tesis para optar el titulo
profesional de Contador Publico titulada: “control interno gubernamental en la gestion de
Recursos Humanos en la Municipalidad distrital de Yauyos de la provincia de Jauja”, elaborada
por Huaman y Quispe (2017), autoras que tuvieron como objetivo general el proponer el modelo
de control interno gubernamental que permite una adecuada gestion de recursos humanos en la

Municipalidad Distrital de Yauyos de la provincia de Jauja, donde llegaron a la siguiente
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conclusion:

Dado que la entidad presenta una serie de deficiencias y debilidades en los procesos de
seleccidn, capacitacion y evaluacion, limitando el cumplimiento de los objetivos del
recurso humano, hemos propuesto el modelo de control interno gubernamental basado en
el COSO para la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Yauyos de
la Provincia de Jauja, el mismo que permite una adecuada gestidn de recursos humanos en
razon que involucra a todo el personal de la entidad y proporciona seguridad razonable en

el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales (p. 147).

La presente investigacion tiene como indicadores al proceso de contratacion,
capacitacion y evaluacion del desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga, y si logramos apreciar la conclusion de la tesis citada, se puede evidenciar que el
sistema de control interno basado en el COSO puede proporcionar una seguridad razonable, pero
aqui lo importante es que mediante la misma se puede advertir que el area de recursos humanos
necesita de méas herramientas que trabajando conjuntamente con el sistema de control interno

logren la gestion eficiente de los recursos publicos.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Programa de compliance laboral

2.2.1.1. La Recomendacion del Consejo de la OCDE sobre Integridad Publica

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémico (OCDE) tiene como
objetivo trabajar de la mano con los sectores privados, publicos y la sociedad civil, para que de

esta manera se logre combatir la corrupcion; es en ese sentido que, en el 2017, se redactd la
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Recomendacion del Consejo de la OCDE sobre Integridad Publica, que actualizé y reemplazo la
Recomendacion de la OCDE de 1998, que tenia como enfoque principal la mejora de la conducta

ética en el servicio publico.

Al respecto conviene decir que la recomendacion a la cual estamos haciendo énfasis,
desarrolla tres pilares, los cuales son los siguientes: sistema, cultura y rendicion de cuentas, que
trabajan con el objetivo de respaldar y generar la integridad publica, que es definida por esta
misma recomendacion como, “el posicionamiento consistente y la adhesion a valores éticos
comunes, asi como al conjunto de principios y hormas destinadas a proteger, mantener y priorizar
el interés publico sobre los intereses privados” (OCDE, 2017, p. 7), es decir, que, al ser la
integridad publica una pieza fundamental para la recomendacion de la OCDE, resulta vital la
implementacidn de més acciones que no solo deben ser preocupacion del Gobierno nacional, sino
que debe coadyuvarse de todos los niveles administrativos y en principio de los municipios, lugar

en el cual se experimenta la integridad de primera mano.

Resulta importante hacer mencién al primer pilar: un sistema de integridad coherente y
completo, dentro de este se encuentra un subtema que es importante para la presente
investigacion, Fijar normas de conducta estrictas para los funcionarios publicos, lo cual en
concreto quiere decir: “incluir normas de integridad dentro del ordenamiento juridico y de las
politicas organizacionales como pueden ser los codigos de conducta o los codigos éticos”
(OCDE, 2017, p. 9), por lo sefialado, se puede entender que el Codigo de Etica o el Codigo de
Conducta ya no solo son herramientas accesorias, sino por el contrario vienen a ser herramientas

indispensables con las que debe contar el Estado para combatir verdaderamente la corrupcion.
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Siguiendo este orden de ideas, se debe también resaltar el segundo pilar -una cultura de
integridad publica, ya que en este se encuentra el subtema de la meritocracia, que tiene el
objetivo de garantizar, por una parte, que se apliquen los principios del mérito y la transparencia;
lo cual conllevara a que el sector publico pueda contar con trabajadores que apuestan por el
profesionalismo y, por otra parte, se busca también garantizar que los procesos que realiza el area
de Recursos Humanos como la contratacion, seleccion, promocién de personal y la evaluacion
del desempefio se encuentre basado en principios y objetivos que apuesten por la integridad

publica (OCDE, 2017).

De lo citado resulta importante mencionar que, la meritocracia estd relacionada
directamente con la implementacion de una cultura de integridad publica, es decir, mientras mas
se apueste por un sector pablico que gestione de manera correcta sus recursos humanos, basados
en el profesionalismo de sus trabajadores, mas herramientas tendremos para combatir la

corrupcion.

2.2.1.2.Un primer antecedente: la responsabilidad administrativa de las personas

juridicas por el delito de cohecho activo transnacional

El camino que emprende la legislacién peruana, respecto a implementar herramientas que
ayuden a gestionar los diversos riesgos, con la finalidad de generar la integridad pablica, conllevo
a experimentar dos importantes novedades: que si bien es cierto no son aplicables al sector
publico, pero se traen a colacion como un claro ejemplo de que en el Perl ya se esta apostando
por un sistema de cumplimiento normativo que permita gestionar modelos de prevencion de
riesgos. Esas novedades vienen a ser la Ley N.° 30424 y su modificatoria el Decreto Legislativo

N.° 1352, que, como bien ha desarrollado Gomez-Jara (2018), la Ley N.° 30424 fue publicada el
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21 de abril de 2016, mediante la cual se incorpord dentro de nuestro ordenamiento juridico la
responsabilidad administrativa de las personas juridicas por el delito de cohecho activo
transnacional, que termind ampliandose con el Decreto Legislativo N.° 1352, publicado el 7 de

enero del 2017.

Cabe precisar que, el Decreto Legislativo N.° 1352 tiene elementos minimos que forman
parte de un modelo de prevencion, todos ellos se encuentran regulados en su articulo 17.2, que en
resumen vienen a ser un encargado de prevencion, identificacion, evaluacion y mitigacion de
riesgos para prevenir la comision de los delitos previstos en el articulo 1 a través de la persona
juridica, implementacion de procedimientos de denuncia, difusion y capacitacion periddica del
modelo de prevencién y la evaluacién y monitoreo continuo del modelo de prevencion (Decreto

Legislativo 1352, 2017, art. 17,2).

Aqui vale la pena decir que, estas novedades son producto de un estudio constante, puesto
que, en primer lugar, se analiz6 la realidad en la cual nos encontramos que viene a ser una
sociedad policéntrica, que en palabras de Gomez-Jara (2018): “Es una sociedad que ha
conllevado a la constitucion de diferentes sistemas sociales funcionales como el derecho, la
economia, la politica, etc.” (pp. 57-58). Los cuales han puesto a nuestro Estado peruano en graves
aprietos, ya que este carece de herramientas para poder hacer frente a los retos que le plantea la

nueva configuracion social.

Por esa razon es que debe modificar su rol que ha venido desempefiando, adoptando
nuevas herramientas que le permitan cumplir su finalidad; asimismo otra debilidad que se
convierte en un riesgo, es que el Estado es supervisor; es decir, debe encargarse de hacer un

seguimiento a los cambios experimentados en una sociedad policéntrica; sin embargo, como bien
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lo ha descrito el autor del libro, Compliance y responsabilidad penal de las personas juridicas en
el Pertd, Gomez-Jara (2018): “El Estado se ve incapaz de cumplir con la multitud de tareas
asignadas al Estado de bienestar, dado que los recursos de que dispone para ello son limitados y

del todo insuficientes para llevar a cabo dichas prestaciones adecuadamente” (p. 60).

En suma, para la dacion de la Ley N.° 30424 y el Decreto Legislativo N.° 1352, el
legislador ha tenido que hacer un estudio riguroso de la realidad, encontrdndose con una sociedad
policéntrica y con un Estado supervisor que carece de herramientas para cumplir su rol. Es asi
que se ha dado la necesidad de empezar a regular modelos de prevencion de riesgos, que cuentan
con ciertos elementos o requisitos minimos para su implementacion y que a recomendacion del
autor citado: “Los estandares internacionales en materias de sistemas de gestion de compliance
proporcionan importantes aportaciones de como debe confeccionarse un sistema de cumplimiento
en caso de que se pretenda que sea realmente efectivo” (Gomez-Jara, 2018, p. 48). Lo cual
permite dar pase a la necesidad de contar con un sistema de compliance o sistema de

cumplimiento normativo.

2.2.1.3.Politicas Nacionales que apuestan por la integridad publica

a. Decreto Supremo N.° 042-2018-PCM que establece medidas para fortalecer la

integridad publica y lucha contra la corrupcion

A raiz de los estudios realizados por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémico (OCDE), en el 2018, nuestro Estado comenzd a establecer mecanismos que

coadyuven a fortalecer la integridad publica; es asi que regulé el Decreto Supremo N.° 042-2018-
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PCM, norma que consta de 13 articulos, una disposicién complementaria final, una disposicion

complementaria transitoria y disposiciones complementarias modificatorias.

Tales son algunos de los articulos que son necesarios abordarlos en este parrafo, puesto
que dan soporte a la presente investigacion; para comenzar se cita al articulo 2°, inciso j) del
Decreto Supremo N.° 042-2018-PCM, en vista de que para el desarrollo correcto de un modelo
de prevencion en el sector publico resulta necesario conocer uno de los principios que orientan a
la integridad puablica. Este es el principio de prevencion, a través de esta directriz se permite
adoptar medidas preventivas para identificar y gestionar los riesgos que se presentan en las
instituciones puablicas, los cuales dan origen a conflictos de intereses e interfieren en la calidad de

la actuacion de la administracion publica (Decreto Supremo N.° 042, 2018).

Asimismo, se trae a colacion el articulo 4°, inciso 2 del Decreto Supremo N.° 042-2018,
que regula los mecanismos e instrumentos que promueven la integridad publica, en tal sentido
esta norma define a los mecanismos de seguimiento de integridad publica como, “el instrumento
mediante el cual se realiza el seguimiento y evaluacion del cumplimiento por parte de los
servidores civiles de los estandares contenidos en el Cddigo de Integridad Publica y Buen

Gobierno” (DSN.° 042, 2018, articulo 4.°).

Este articulo nos permite abrir mas el panorama respecto a la implementacion de
mecanismos o herramientas de prevencion, debido a que con esta herramienta no solo se pretende
detectar y gestionar los riesgos, sino que a ello se le deberd sumar la funcion de realizar el
seguimiento y evaluacion a cada uno de los trabajadores del sector publico independientemente

del régimen laboral al cual pertenezcan, quienes deberan cumplir con los estandares de su Codigo
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de ética o de conducta, ya que de esa manera verdaderamente se lograra combatir la corrupcion y

apostar por la integridad publica.

b. Decreto Supremo N.° 044-2018-PCM que aprueba el Plan Nacional de

Integridad y Lucha contra la Corrupcion 2018-2021

El Decreto Supremo N.° 044-2018 se encarga de aprobar el Plan Nacional de Integridad y
Lucha contra la Corrupcion 2018-2021, para lo cual utiliz6 como documento principal “El
Estudio de la OCDE sobre Integridad Publica en el Peru. Reforzar la integridad del sector publico
para un crecimiento incluyente”, teniendo como base dicho documento, se establecié dos lineas
prioritarias de accion para el desarrollo de nuevos mecanismos de integridad publica y lucha
contra la corrupcidn: la primera linea de accién se encuentra enfocada a implementar mecanismos
que permitan conocer la realidad local en la que se encuentra nuestro pais, asi como mecanismos
que permitan su monitoreo y seguimiento y como segunda linea de accion se encuentra “la
prevencion, en el entendido de que toda politica y estrategia anticorrupcion debe tener una mirada

complementaria respecto a las acciones de prevencion y sancion” (Caro & Naval, 2018, p. 7).

Estas dos lineas de accion cuentan con sus respectivos ejes y componentes gque orientaran
a las entidades publicas que estén dispuestas a implementarlos, razén por la cual, es necesario
hacer un paréntesis en el Eje 2, “ldentificacion y Gestion de Riesgos” y en el Componente 6,
“Comunicacion y capacitacion”. Toda vez que el Eje 2 tiene el objetivo de impulsar de manera
obligatoria una carrera publica meritocratica, implementando, “mecanismos de induccién con
contenidos homogéneos en ética publica e integridad para el desarrollo adecuado de las

competencias laborales y profesionales de los servidores civiles independientemente de su
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régimen laboral o contractual” (Plan Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcion 2018-

2021, Decreto Supremo 044-2018-PCM, 2018, p. 17).

De conformidad a lo desarrollado en este eje, se puede observar que para combatir la
corrupcion y fomentar la integridad publica, se debe empezar a trabajar de raiz, lo cual significa,
que para implementar todos los mecanismos o herramientas de prevencion se necesita en
principio trabajar directamente con el capital humano, en este caso se debe apostar por la
meritocracia de los trabajadores del sector publico independientemente del régimen laboral al

cual pertenezcan.

De esa manera existird un desarrollo adecuado de las competencias laborales y
profesionales; y, en consecuencia, resultara un poco mas sencillo fomentar en ellos la cultura de
integridad publica; puesto que de acuerdo con el componente 6 “Comunicacion y capacitacion”,
que llega a la siguiente conclusion: “A efectos de exigir al personal el mayor estandar de
cumplimiento de integridad, se requiere contar con un personal satisfecho con su trabajo,
reconocido en la labor que realiza, motivado y suficientemente incentivado” (Plan Nacional de

Integridad y Lucha contra la Corrupcion 2018-2021,2018, p. 29).

Dicho de otro modo, mientras los trabajadores del sector publico independientemente del
régimen laboral al cual pertenezcan, se sientan respaldados por la entidad publica en la cual
trabajan, mayor apego tendran al cumplimiento de sus normas internas, cédigos de ética o de
conducta; lo cual conllevara a que los mecanismos o herramientas que se pretendan implementar
para fortalecer la integridad publica y combatir la corrupcion contaran con el apoyo del area de
Recursos Humanos del sector publico, debido a que, como bien se menciona en el Plan Nacional

de Integridad y Lucha contra la Corrupcion 2018-2021, aprobado por el Decreto Supremo N.°
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044-2018-PCM(2018), “cobra gran importancia el fortalecimiento del servicio civil basado
fundamentalmente en la meritocracia, en la igualdad de oportunidades, en el interés general, la
transparencia, la probidad y en la rendicion de cuentas (...)” (p. 4); por lo tanto, resulta

importante trabajar en principio con el capital humano.

C. Decreto Supremo N.° 056-2018-PCM que aprueba la Politica General de

Gobierno al 2021

Cada una de estas normas se estan encargando de fortalecer la integridad publica y la
lucha contra la corrupcion, para ello estan desarrollando lineas de accién que orienten a las
entidades publicas en el proceso de implementacién de nuevas herramientas que permitan
cumplir con el objetivo, es asi que este Decreto Supremo N.° 056-2018-PCM, tomando en
consideracién el Plan Nacional y deméas normativas ya desarrolladas en péarrafos anteriores, se
encarga de aterrizar un poco mas el tema de la integridad publica, toda vez que contiene ejes y
lineamientos prioritarios al 2021 que tienen como punto central la Integridad y lucha contra la
corrupcion, ademas su &mbito de aplicacién inmediata recae en las entidades del Poder Ejecutivo,

gobiernos regionales y gobiernos locales.

No cabe duda que, gracias a todo el estudio constante que se viene desarrollando respecto
al tema de la integridad publica y la lucha contra la Corrupcién, es posible la investigacion de una
herramienta que se encargara de gestionar y prevenir los riesgos. Nos referimos al compliance o
sistema de cumplimiento normativo, ya que, si nos referimos a herramientas preventivas que
apuesten por la integridad y sobre todo por una cultura de cumplimiento, es preciso referirnos al
compliance, que gracias a esta politica se puede abordar dicha herramienta en los gobiernos

locales.
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2.2.1.4.Doctrina nacional acerca de los antecedentes del compliance

El origen del compliance o sistema de cumplimiento normativo se remonta a 1960, donde
aparece con diversos escandalos financieros cometidos por empresas que ostentaban gran
reputacion y que no dudaron en dejar de lado su cultura de cumplimiento por preservar sus
intereses personales a cambio de generar un escenario cadtico basado en la criminalidad

econdémica, organizativa y empresarial.

Definitivamente, este escenario conllevé a implementar “mecanismos de control interno
que sirven para prevenir y detectar los delitos cometidos en el seno de la empresa” (Mayor &

Calcina, 2019, p. 56). A este mecanismo se le denominé compliance.

El Comité de Basilea define la funcion del compliance como “una funcion independiente
que identifica, asesora, monitorea y reporta los riesgos de cumplimiento en las organizaciones”
(Hermoso de Mendoza, 2018, p. 7). En otras palabras, la figura del compliance se encarga de
hacer un seguimiento permanente, con la finalidad de prevenir diversos riesgos gque se presentan

en las empresas.

En ese sentido, es menester hacer mencién la comparacion que realiza la autora del libro
Compliance en Meéxico: El antidoto contra la corrupcion, Peralta (2018) del sistema de
compliance con un personaje de la mitologia griega clasica, sefialando que Argos era el nombre
del guardian de Hera, esposa de Zeus y segin “la leyenda mas aceptada afirma que dicho
personaje tenia 100 ojos y que mientras dormia, sus 0jos seguian abiertos, légicamente esas

cualidades le permitian la ventaja de llevar a cabo una vigilancia permanente” (p. 13).
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Entiéndase, por ello, que el sistema de compliance debe ser un mecanismo eficiente, que al igual

que Argos debe tener una vigilancia, monitoreo y seguimiento permanente.

En principio, “el compliance fue adoptado en la banca angloamericana para asegurar un
comportamiento respetuoso de las normas por parte de los empleados en los ambitos riesgosos
clasicos de esas instituciones crediticias, (...)” (Carrion, 2015, p. 81). Es recién en los afios
sesenta donde la figura del compliance toma una concepcion juridica moderna, todo ello debido,
“a los famosos electrical cases, empresas eléctricas en Estados Unidos que concertaron precios
debido a la situacion economicamente vulnerable en la que se encontraban” (Carrion, 2015, p.
82). Lo cual significa que se encontraron inmersos en temas de corrupcion, que generd grandes
pérdidas econdmicas y su reputacion se estaba quebrando, en razon a ello, los directivos se vieron
en la obligacion de acogerse voluntariamente a programas de cumplimiento antimonopolio, es,

por ello, que se dice que este hecho fue el principio u origen del compliance.

Sin embargo, en ese entonces no quedd claro que implementar un sistema de compliance
no solo implicaba la mera existencia de mandatos o normas escritas que las empresas debian
plasmar como un adorno para exceptuarse de responsabilidades; es en ese sentido que el maestro
Carrion (2015) afirma que el detonante que obligo a que las empresas contaran con un programa
de compliance se remonta a 1972 con el famoso escandalo politico Watergate, lo cual conllevo a
que en el periodo de Jimmy Carter (19 de diciembre de 1977) se creara una de las primeras
herramientas con la que se pretendia combatir la corrupcion denominada Foreign Corrupt

Practice Act.

No obstante, muchas empresas no dejaron de lado las tentaciones de la corrupcién y a

pesar de los grandes avances de este mecanismo de prevencion, compliance, “no €s Sino a raiz
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del destape de casos de soborno y estafa en la industria de armamento, firmandose la Defense
Industry Initiative on Business Ethics and Conduct, donde se dio un impulso decisivo a la

consolidacién del compliance” (Carrion, 2015, pp. 82-83).

Enseguida, Termes elaboré un articulo titulado, “La irregularidad financiera y la
economia de mercado”, donde se puede apreciar los mas famosos escandalos financieros, como
Enron, Flowtex, Vivendi, World-Com y Parmalat, todo ello debido a que en el 2001 la Empresa
Enron de Estados Unidos se declard en bancarrota a raiz de cometer delitos de falsedad contable
y estafas, los cuales terminaron generando enormes pérdidas econémicas, no siendo suficiente
ello, en el 2002, la Empresa World Com también se declaré en insolvencia, debido a que cometio
el delito de falsedad contable, que resulté en que estos grandes fantasmas perjudicaran no solo la

economia de los Estados Unidos, sino su reputacion (Termes, 2002).

De lo anterior resulta evidente que, con el pasar del tiempo, se debe perfeccionar las
herramientas 0 mecanismos que se encarguen de generar un correcto sistema de cumplimiento,
puesto que como bien lo sefiala Waterhouse, citado por Mayor & Calcina (2019), “por esta
amarga experiencia las empresas estan optando mayoritariamente por conformar los sistemas de
cumplimiento normativo interno con total y sobrada razdn de consideraciones netamente

empresariales” (p. 56).

El efecto de todo lo acontecido hasta ese momento conllevé a que diversos paises
apuesten por implementar nuevas herramientas que coadyuven en la prevencion de los riesgos
para evitar escandalos como los acontecidos en Europa y los Estados Unidos; es asi como Suyon
(2018) realiz6 un resumen de como los paises vienen trabajando respecto a la implementacion de

la figura del compliance:
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En el 2005, el Comité de Basilea emiti6 el documento denominado, el cumplimiento y la
funcién de cumplimiento en los bancos, donde se mencionan 10 principios esenciales para
el desarrollo del compliance del sistema bancario. En el afio 2006, se emitieron 2
principales estandares como el Australian Standard for compliance Programs AS 3806-
2006, primer documento que reguld los requisitos para implementar programas de

cumplimiento dentro de una empresa (...) (p. 21).

Como se ha logrado observar, la figura del compliance tiene su propio origen y con el
tiempo se ha venido perfeccionando para que de esa manera pueda cumplir con su finalidad; es
asi que la figura del compliance se ayudara de estandares internacionales o los famosos ISO que
cada uno tiene un fin especifico, que en conjunto desarrollaran una herramienta eficiente que se
encargue de prevenir los diversos riesgos no solo de las empresas privadas, sino que también se
puedan establecer en las entidades publicas, lugar donde la corrupcién se alberga en su maximo

esplendor, ello de conformidad a cifras estadisticas ya proporcionadas en los parrafos anteriores.

Suyon (2018), en la tesis titulada “EIl compliance como herramienta de desarrollo para las
pequeiias compafiias peruanas”, se enfoca en los estandares internacionales mas importantes que
se generaron a raiz de todos los antecedentes que ya fueron descritos lineas anteriores, y en
sintesis sefiala que uno de los primeros estandares internacionales que empezé a trabajar con la
figura del compliance, es la Norma ISO 19600, denominada Compliance Management Systems
(Guidelines). Resulta que este estandar al tener un campo de accion tanto en el sector privado
como en el sector publico, permitio que el compliance se utilice como un sistema de gestion de
riesgos y que pueda establecerse como un mecanismo que habilite la supervision y coordinacion

de varias areas a la vez.
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Asimismo, otro estandar internacional es la Norma ISO 37001, denominado Anti-Bribery
Managment Systems, que se encarga de luchar contra el soborno, tanto en las empresas del sector
privado como en las instituciones del sector publico. Todo ello con la finalidad de prevenir y

combatir con aquellas conductas ilicitas que conllevan a cometer este tipo de delitos.

Contar con estos estandares internacionales que vienen perfeccionando el sistema de
compliance y haciendo mas prolija su participacion en la prevencion de riesgos, no solo penales,
sino que en diversos panoramas como en el derecho laboral; y justamente con el objeto de seguir
trabajando con esta herramienta Montes (2020) trae a colacidén un nuevo estandar internacional,
el 1ISO 31022, denominado Guia para gestionar los riesgos legales, que se empez6 a aplicar en

junio del 2020:

Este nuevo estandar esta dividido en 6 capitulos, proporciona una guia basada en la ISO
31000:2018 (Guia para Riesgos) pero l6gicamente méas enfocado en los riesgos legales
internos y externos, que puede afrontar una organizacion, no solo las que son producto de
una ley o de una relacion contractual, sino también aquellos que podrian estar
relacionados con los stakeholders para determinar el alcance y la complejidad de la

gestion del riesgo legal (parr. 6).

Dicho brevemente, el compliance o sistema de cumplimiento normativo nacié con la
finalidad de generar una buena cultura de cumplimiento, basado en la integridad y la
transparencia de las diversas areas que conforman una empresa. Dicha herramienta viene de la
mano con los estandares internacionales como el 1ISO 19600, 37001 y 31022, que con el tiempo
se han venido perfeccionando a tal punto que abarcan la complejidad y la diversidad de los

riesgos que se presentan en la vida diaria de una empresa.
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No obstante, como bien lo han reconocido diversos autores, si bien es cierto desde los
afios sesenta se ha venido trabajando con el compliance desde un enfoque penal y en el ambito
privado, ello no quiere decir que esta herramienta no pueda implementarse en las entidades
publicas y sobre todo abarcar las diferentes ramas del derecho, es decir, derecho laboral,
administrativo, ambiental, entre otros, puesto que, la finalidad del compliance o sistema de
cumplimiento normativo es prevenir los riesgos, y estos se encuentran presentes no solo en el

ambito del derecho penal, sino en las diversas ramas del derecho.

2.2.1.5.La evolucion del compliance en el Peru

Al llegar a este punto, es importante mencionar que se haré un recuento de la evolucion de
la figura del compliance, tanto en el sector privado como en el sector publico, ya que ello dejara
en evidencia que su implementacion no solo corresponde a los privados, sino que, mas al
contrario al sector publico, dado que es en esta entidad donde se cautelan los recursos publicos
que estan expuestos a diversos actos de corrupcion y se necesita de una herramienta que permita
prevenir los riesgos y que fomente una cultura de cumplimiento basado en la integridad y

transparencia.

Para comenzar, como bien se menciond anteriormente el compliance o sistema de
cumplimiento normativo se apoyara de los estandares internacionales o los ISOS 91600 y 37001,
que datan desde el 2014 y 2015 respectivamente; ya que como bien lo menciona Gomez-Jara
(2018), “los estandares internacionales en materia de sistemas de gestion de compliance
proporcionan importantes aportaciones de como debe confeccionarse un sistema de cumplimiento

en caso de que se pretenda que sea realmente efectivo” (p. 48). Es decir, que desde el 2014, en el
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Perl ya se tenia referencia de la figura del compliance como una herramienta de gestion de

riesgos.

Es en ese sentido, que la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE) empieza a calar importancia, debido a que como lo sefiala Cornejo (2017), gracias al
Programa Pais que suscribieron de una parte el Estado peruano con el Organismo Internacional
(OCDE) en el 2014, se elaboro el Estudio de Integridad en el Perti y desde ese momento se
delinearon diversas areas de trabajo para una colaboracion directa, lo cual tenia un unico fin,

trabajar en la lucha contra la corrupcion y apostar por la integridad publica.

Teniendo en cuenta lo citado, se debe recalcar que en el Per( desde el 2014 se comenz6
también a realizar estudios de integridad en el sector publico, a raiz de ello en el 2017 se publicé
la Recomendacién del Consejo de la OCDE sobre Integridad Publica, lo cual implica que desde
entonces las entidades publicas también ya contaban con antecedentes de modelos de prevencién

que se encarguen de luchar contra la corrupcion y generar la integridad publica.

Posteriormente, el 21 de abril del 2016 se publico en el diario El Peruano la Ley 30424,
que se encarga de regular la responsabilidad administrativa de las personas juridicas por el delito
de cohecho activo transnacional. Cabe precisar que aun en la actualidad existe mucha discusion
respecto al tema de la responsabilidad de las personas juridicas; sin embargo, ello no es materia
de investigacion, sino que sirve como antecedente de la figura del compliance; en razon a que con
esta ley se establecieron causas de atenuacion y eximencia por la implementacion de un modelo

de prevencidn, lo cual hoy en dia se conoce como el compliance.



48

Enseguida, el 7 de enero del 2017 se publico el Decreto Legislativo N.° 1352, por el que
se amplio la responsabilidad administrativa de las personas juridicas, que resultd un marco
normativo mas completo, en vista de que, en su articulo 17.2 se establecieron los elementos
minimos que debia tener un modelo de prevencion, tales como los siguientes: un encargado de
prevencion, identificacion, evaluacion y mitigacion de riesgos, implementacion de
procedimientos de denuncia, difusion y capacitacion periddica del modelo de prevencién y la
evaluacion y monitoreo continuo del modelo de prevencion; precisamente estos elementos seran
analizados con mayor profundidad cuando se realice la comparacion con otros elementos que
vienen configurando la existencia de un programa de compliance realizado a la medida de toda

empresa.

A continuacion, tenemos que el 9 de marzo del 2018 se publico la Ley N.° 30737, que
asegura el pago inmediato de la reparacion civil a favor del Estado peruano en casos de
corrupcion y delitos conexos, especificamente en su articulo 13.° se refiere a la implementacion
de programas de cumplimiento, los cuales deben ser implementados siguiendo las caracteristicas
de la Ley 30424 y su modificatoria el Decreto Legislativo N.° 1352, afiddase a estas los
estandares internacionales, como los ISOS 19600, 37001 y los que sean necesarios para una

gestion de riesgos de manera efectiva.

Lo mismo ocurre en el sector publico, es decir, que mientras se regulaba leyes que se
encargaban de los modelos de prevencion o programas de cumplimiento en el sector privado,
también en el 2018, gracias a la Recomendacion de la OCDE sobre Integridad Pablica y al
Estudio de Integridad que se realizo en Per(, se comenzo a elaborar medidas para fortalecer la

integridad publica y la lucha contra la corrupcion, asi como planes nacionales de integridad y
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lucha contra la corrupcion. Esto con la finalidad de construir una ética publica, lo que en palabras
de Alban (2017) significa, “suponer todas las barreras que hoy nos impiden compartir valores,
como la honestidad, integridad y equidad, o el reconocimiento del sentido mismo de la funcién

publica” (p. 2).

Vale la pena aclarar que, “la sociedad habia venido mostrando interés por modelos de

compliance que contribuyesen a la lucha contra la corrupcion en general (...)” (Casanovas, 2018,

p. 3).

Es importante dejar claro, que no podemos seguir esperando que el cambio dependa de la
comunidad internacional, es preciso atacar de raiz a la corrupcién, puesto que de acuerdo conl
articulo de Alban (2017), “Tarea pendiente: Transparencia y ética publica”, el problema de que
nuestra democracia siga siendo débil, no tiene que ver directamente porque falte principios o
estos se encuentren obsoletos, lo que sucede es que nuestras autoridades no acttian de acuerdo
con estos preceptos, mas al contrario con sus conductas no alineadas a los principios de
cumplimiento normativo que terminan lesionando derechos y lo peor que juegan con una parte

sensible del sector publico, que viene a ser la gestion efectiva de los recursos publicos.

Todo ello debido a que, si realmente nos preguntamos ¢en el Per( se apuesta por la
carrera publica? Sin dudarlo dos veces la respuesta es negativa, justamente porque no contamos
con trabajadores que tengan en mente el principio rector de la meritocracia; no obstante,
temerosos del profesionalismo terminan poniendo obstaculos a herramientas que buscan esa
finalidad, serd, por ello, que hasta el momento no todas las entidades del sector publico tienen

implementada la Ley Servir.
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Lo mencionado parrafos anteriores parece confirmar que, para combatir la corrupcion y
generar la integridad publica, en principio se debe contar con un programa de cumplimiento o
compliance, pero lo mas importante es que este sistema de cumplimiento normativo se
implemente en el area de Recursos Humanos de las entidades publicas, ya que son los
funcionarios publicos y servidores, quienes deben en primer lugar cumplir con el marco
normativo interno, sus codigos de ética o de conducta. Todo ello con miras a gestionar los riesgos
que se presentan en el sector pablico lo cual nos permitird experimentar de cerca un Gobierno

nacional, regional y local con una marca de integridad publica.

2.2.1.6.Desarrollo del compliance gubernamental

El siguiente punto a tratar es acerca de la figura del compliance gubernamental o como en
la doctrina se le conoce public compliance o compliance en el sector publico, todos estos
términos se refieren a lo mismo, es decir, es la aplicacion de la figura del compliance o el sistema

de cumplimiento normativo en las entidades publicas.

Silva (2019) refiere que “en el pais hay una logica equivocada y es que se cree que la
regulacién solo debe ser atacada de manera punitiva. Eso no es asi, necesitamos sumar esfuerzos,
trabajar bajo normas de cumplimiento de integridad y llenar vacios legales” (p. 21). Entiéndase
por lo citado, que se resalta a la figura del compliance como una herramienta preventiva, es decir,
que no solo nos debemos enfocar en sancionar o atacar de manera punitiva los diversos riesgos
que se presentan en las entidades puablicas, sino mas al contrario este mecanismo de
cumplimiento normativo actuara con todos sus elementos en la etapa preventiva, logrando asi

poner en préactica el Plan Nacional de Integridad Publica y Lucha contra la Corrupcion.
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Desde el punto de vista de Nieto, citado por Martinez (2018), “El public compliance es
una nueva estrategia anticorrupcion en las administraciones pablicas consistente en afiadir a lo

que desde los afos setenta se conoce como ética publica, (...)” (parr. 1).

A lo desarrollado por Nieto puede agregarse lo que indica Campos (2018) respecto al
compliance en el sector pablico: “No se reduce a su capacidad de prevencion y lucha contra la
corrupcion sino también en la mejora de la gestion publica, (...).” (parr. 5). No cabe duda que la
figura del compliance o sistema de cumplimiento normativo es una pieza esencial dentro del
sector publico, ya que de esta depende la gestion de los riesgos para el manejo eficiente de los

recursos publicos.

Lo anterior no quiere decir que el compliance o el sistema de cumplimiento normativo en
el sector publico, sera una fiel copia del compliance en el sector privado; esto debido a que esta
herramienta se debera implementar a la medida de cada empresa o en el presente caso a la medida

de la entidad publica.

Desde el punto de vista de Girén (2019), “las claves de cualquier sistema de
cumplimiento normativo en el ambito privado y en el publico son las mismas, aunque la
instrumentacion de algunas de ellas tiene que ser necesariamente distinta en ambos ambitos”
(parr. 36), es asi que para reforzar la autonomia e independencia del compliance gubernamental
con el compliance en el sector privado. EI mismo autor postula ciertas claves para la mejora del

cumplimiento en el sector publico, las mismas que son mencionadas en la siguiente figura:

Cumplimiento normativo en el sector publico estatal

Figura 1. Claves para la mejora del cumplimiento en el sector publico. Tomado de “Cumplimiento
normativo en el sector publico estatal”, por A. Girén, 2019.



52

3. La seleccion de los directivos

2. El establecimiento de la de las organizaciones basandose

cultura de cumplimiento en el mérito, la capacidad y Las
probada honestidad

1. Aumentar la transparencia
en la gestién publica

claves

5. Establecimiento de un
sistema eficaz de control
interno

4. Despolitizacién del control
externo

mencionadas por el autor son de gran importancia, ya que si bien es cierto esa realidad es la que
se vive en Espafia; no obstante, en el Perd no hay mucha diferencia, puesto que aun existen
muchos gobiernos regionales y locales que no cuentan con un eficiente sistema de control interno
y que, por ello, no existe una eficiente gestion publica. Asimismo contamos con trabajadores del
sector publico independientemente del régimen laboral al cual pertenezcan que no apuestan por la
meritocracia, sino mas al contrario se encuentran trabajando en el sector publico por pertenecer a

un partido politico o simplemente por amistad.

Todo ello parece confirmar que, es necesario el estudio que conlleve a la implementacion
a mediano plazo de un programa de compliance gubernamental o sistema de cumplimiento
normativo, que trabaje como una herramienta preventiva del sistema de control interno, con el

objetivo de gestionar de manera eficiente los recursos publicos que son prioridad de la poblacion.

Por lo tanto, en palabras de Caro & Naval (2018), el compliance gubernamental o el
sistema de cumplimiento normativo en el sector publico es un mercado donde no solo se abarca a
profesionales del derecho, sino mas al contrario, se debe contar con un equipo de trabajo de
diversas areas, tales como auditores, administradores, etc. Sin embargo, el principal obstaculo

que encuentra este modelo de prevencion es el presupuesto, ya que su implementacion implica un
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alto costo para el contribuyente, es decir, para el Estado, mas es preciso dejar claro que si este
sistema se encargara de luchar contra la corrupcion vale la pena asumir una cuota de riesgo que

nos permita el acceso a los bienes y servicios publicos libre de competencia.

2.2.1.7.Elementos del programa de compliance o sistema de cumplimiento normativo

Existe doctrina comparada respecto a los elementos minimos que debe tener un programa
de compliance o sistema de cumplimiento normativo, a pesar de que cada uno lo aborda de
manera diferente, se puede observar que todos utilizan como guia a los estandares

internacionales, tales como el 1ISO 19600 y el 1ISO 37001.

Como bien lo plantea Suyon (2019), “el programa de cumplimiento no €S un instrumento
estatico, sino que debe ser dinamico y flexible para lograr efectividad” (p. 53); puesto que su
campo de accién no se limita al sector privado, ya que termina aplicAndose también en el sector
publico; sin embargo, en la doctrina comparada existe mas apego al programa de compliance en
el sector privado vy, por ello, se han desarrollado estos elementos partiendo de la realidad de las
empresas privadas; no obstante este mecanismo de prevencidén no actla de manera aislada y
permite que su programa de prevencién a través de sus elementos puedan ser utilizados también

en las entidades publicas.

Ahora bien, vale la pena enfocarnos en los elementos que desarrolla Suyén (2019), en su
trabajo de investigacion denominado “El compliance como herramienta de desarrollo para las
pequefias compaiiias peruanas”, puesto que con ellos, se realizard una comparacion con los
elementos minimos que se recogen en el articulo 17.2 del Decreto Legislativo N.° 1352, marco

normativo que si bien es cierto es aplicable en el sector privado, es la regulacién mas cercana que
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se tiene en el Pery, respecto a los elementos con los que debe contar un modelo de prevencion,

por lo tanto sera materia de analisis, con el objeto de aplicarlos en el sector pablico.

a. La gestion de riesgos o la identificacidn, evaluacion y mitigacion de riesgos

Para lograr entender a cada uno de estos elementos o requisitos esenciales que forman
parte de un programa de compliance o sistema de cumplimiento normativo, utilizaremos la
Norma ISO 31022, denominada, “Menos juicios y mas accién: Guia para gestionar los riesgos
legales”, que entrd en vigencia en junio del 2020 y como bien Montes (2020) lo resume, “[La
Norma ISO 31022] proporciona pautas para gestionar los desafios especificos del riesgo legal que

enfrentan las organizaciones (...)” (parr. 4).

Lo maés importante de este ISO 31022 es que se enfoca en la gestion de riesgos legales y
al mismo tiempo su aplicacién es para todas las organizaciones tanto en el sector privado como
en el puablico, teniendo en cuenta ello es necesario conceptualizar al riesgo legal; puesto que

resulta ser uno de los elementos mas importantes de un programa de compliance.

Por tal motivo, “el riesgo legal es un tipo de riesgo empresarial muy amplio, que tiene un
importante impacto en la estrategia de las compafiias. Este riesgo se presenta como la
probabilidad de que se produzcan pérdidas como consecuencia de que las actividades de la

empresa no cumplen con la legislacion y la normativa vigente, (...)” (EALDE, 2021, parr. 1).

Empleando las palabras de Suyén (2019), los riesgos legales “son aquellas situaciones que

ocasionan pérdidas econdmicas de la empresa, originadas por el incumplimiento de la regulacion,



55

sanciones administrativas o judiciales o fallas en aspectos legales que impiden exigir derechos o
ejecutar actos juridicos” (p. 54). De igual forma, Goémez-Jara (2018) cuando se refiere a este
elemento, sefiala que en este apartado es importante realizar un andlisis de riesgo donde se ubican

dos parametros claves, “la probabilidad de materializacion del riesgo y consecuencias del mismo”

(p. 31).

En otras palabras, los riesgos legales son efectos de las actividades que se realizan tanto
en las empresas privadas como en el sector publico, estos se producen cuando los funcionarios o
servidores publicos en el caso de las entidades publicas no enderezan sus conductas al fiel
cumplimiento del marco normativo interno, codigos de ética o de conducta de la institucion y
terminan generando un entorno lleno de riesgos, los cuales deben ser gestionados en la

oportunidad debida, siguiendo un procedimiento adecuado, tal cual se muestra en la siguiente
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figura:

Como se puede apreciar, la Norma 1SO 31022 abarca méas a fondo el tema de los riesgos
legales, tanto asi que desarrolla un procedimiento para la efectiva gestion de los riesgos, como
bien lo ha expuesto Montes (2020), este procedimiento cuenta con ciertas fases, en primer lugar,
se encuentra la identificacion de riesgos, posteriormente el analisis de los riesgos, la evaluacién
del riesgo y finalmente se realiza un tratamiento del riesgo legal. Es en esta Ultima etapa donde se
verifican las estrategias que se encuentran implementadas en el sector publico para afrontar los
riesgos identificados y de no contar con las suficientes herramientas para gestionarlos, se podra

implementar a tiempo estrategias que eviten que los riesgos generen cualquier perjuicio ya sea

Figura 2. El procedimiento que se debe seguir para realizar una correcta gestion del riesgo legal de
conformidad a la Norma ISO 31022. Tomado de “Gestion de riesgos legales”, por L. Montes, 2020.

econdmico o reputacional del sector pablico.

Es por todo ello que, este primer requisito (gestion de riesgos) es el mas importante

dentro de un programa de compliance o sistema de cumplimiento normativo.

b. Control interno y la cultura de cumplimiento o la difusion y capacitacion

perioddica del modelo de prevencién

Otro elemento esencial de un programa de compliance o sistema de cumplimiento
normativo viene a ser el control interno y la cultura de cumplimiento, que abarca los aspectos de

difusion y capacitacion periddica del modelo de prevencion.
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En relacion con el control interno y la cultura de cumplimiento, Suyon (2019) resalta que
este elemento complementa a la gestion del riesgo, debido a que, para gestionarlos de manera
efectiva, se necesita fomentar una verdadera cultura empresarial que permita que los trabajadores

de las empresas puedan alinear sus conductas a una cultura de legalidad.

Cierto es que, la gestion de riesgos es el elemento principal de un programa de
compliance, por ello, se elabora toda una matriz de riesgos que debe seguir un procedimiento
para que puedan ser gestionados de manera efectiva, pero de nada servira tener a la vista los
riesgos, si no se ha incentivado en los trabajadores del sector publico independientemente del
régimen laboral al cual pertenezcan, una cultura de cumplimiento. Es por esa razon que de
manera complementaria a la identificacion de los riesgos y su tratamiento, se debe afinar el
control interno que se realiza en las instituciones del sector publico, a través de la elaboracién de

sus Codigos de Conducta y sus respectivos Cadigos de Etica.

Con la intencion de que este segundo elemento del programa de compliance sea completo,
es preciso citar a Gomez (2018), quien explica que para poder trabajar de manera correcta el
control interno y la cultura de cumplimiento, estas deben ir junto con los procesos de difusion y
capacitacion periodica del modelo de prevencion; entendiéndose por la primera como la accion

de comunicar tanto a nivel interno como externo los aspectos del modelo de prevencion.

En cuanto a la capacitacion o formacion, sefiala Suyon (2019), “para que la cultura de
cumplimiento tenga solucion de continuidad, esta debe ser incentivada a través de una
capacitacion constante, (...)” (p. 55); solo de esa manera se podra cumplir con la finalidad de la
implementacion de un programa de compliance tanto en el sector privado como en el sector

publico.
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C. Involucramiento de los 6rganos principales y delimitacion de funciones

El tercer elemento de un programa de compliance implica el trabajo en equipo, si bien es
cierto en el sector publico contamos con trabajadores que pertenecen a diferentes regimenes
laborales (CAS, DL 276 y DL 728), pero todos trabajan con el objetivo de gestionar de manera
efectiva los recursos publicos, ya sea que se encuentren en el area de Recursos Humanos,
Tesoreria, Obras, etc., por tal motivo, “debemos recordar que uno de los propositos del programa
de cumplimiento es lograr un clima organizacional éptimo que aliente a sus miembros a tener una

conducta acorde a la legalidad” (Suyon, 2019, p. 56).

Por consiguiente, cuando nos referimos al involucramiento de los 6rganos principales,
queremos precisar que tanto las autoridades como los diferentes trabajadores del sector publico,
deben interiorizar y poner en practica la cultura de cumplimiento de sus normas internas asi como
de sus Cadigos de Conducta y Etica, para ello sus instrumentos deben estar actualizados, es decir,
su Reglamento de Organizacién y Funcion (ROF), su Manual de Organizacion y Funcién (MOF),
entre otros instrumentos de gestién deberan establecer de manera efectiva su estructura organica,
asi como delimitar las funciones de cada area, con la finalidad de tener claras las obligaciones y

definir las responsabilidades al interior de la institucion publica.

d. Canal de denuncias

La implementacion de un canal de denuncias dentro de un programa de compliance,
resulta ser una herramienta eficaz para el logro de su finalidad, en la doctrina internacional es
conocido como whistleblowing, el cual estad definido como “la divulgacion de una conducta

ilegal, ilegitima o inmoral, que se realiza por miembros activos o inactivos de la empresa, al
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organo o persona con facultades dentro de la organizacidon para conocer de este tipo de acciones”

(Near & Miceli, citado por Suyén, 2018, p. 57).

Sin embargo, no todos los trabajadores del sector publico o privado se quieren ver
involucrados en este tipo de acciones, puesto que denunciar una conducta ilicita que perjudica no
solo la implementacion de un programa de compliance, sino la gestion efectiva de los recursos
publicos puede generar represalias contra ellos. En ese sentido si realmente se quiere gestionar
efectivamente los riesgos, esta herramienta de canal de denuncias debe contar con una politica
anti represalias, con la finalidad de proteger los datos del denunciante como del denunciado y
solo asi se fomentara las denuncias anonimas que coadyuvaran con el objetivo del programa de

cumplimiento normativo.

e. Designacion de un compliance officer

Una vez definido hasta aqui, los elementos que vienen a ser parte esencial de un programa
de cumplimiento, la pregunta es, ¢quién se encargara de llevar a cabo toda la implementacion y el
seguimiento del programa de cumplimiento?, y como bien Suyon (2018) lo ha explicado, “resulta
imprescindible el nombramiento de un encargado de cumplimiento o compliance officer que
tenga las facultades suficientes para implementar, controlar, supervisar y ajustar el programa de

cumplimiento (...)” (p. 58).

Esto nos lleva a profundizar en las funciones que debe cumplir el compliance officer, por
esta razon y como desde un principio se ha mencionado que se utilizara la Norma 1SO 19600
como guia orientadora y en lineas generales las funciones desarrolladas en esta norma

internacional son las siguientes: identificar las obligaciones de compliance, integrar las
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obligaciones de compliance en las politicas, procedimientos y procesos existentes, proporcionar u
organizar apoyo formativo continuo, promover la inclusion de las responsabilidades de
compliance en las descripciones de puestos de trabajo y en los procesos de gestion del desempefio
de los empleados y poner en marcha un sistema de informacion y documentacion de compliance,

etc. (Blog Calidad y Excelencia, 2018).

Lo dicho hasta aqui supone que el compliance officer debe contar con solvencia moral, ya
que esta tiene un doble efecto; en primer lugar, el actuar del encargado de prevencion debe contar
con una buena reputacion, ya que sera el ejemplo de todos los trabajadores, ya sean del sector
privado o publico y, por otra parte, esa conducta le permitird ganarse el respeto y el respaldo de

los mismos, lo cual coadyuvara al cumplimiento de sus funciones.

f. Adopcion de mecanismos de monitoreo, evaluacion y actualizacion del

programa de compliance

Finalmente, tenemos al Gltimo elemento que han considerado dentro de la normativa
nacional, Decreto Legislativo N.° 1352, pero cabe precisar que son elementos minimos; es decir,
no es una lista cerrada, ya que el programa de cumplimiento normativo es dinamico y tendra que

adaptarse a la realidad en la cual se quiera implementar.

Por su parte, Gomez-Jara (2018) haciendo énfasis en que el compliance es un programa
dindmico y que, por ello, debe ser parte de una evaluacién continua a través de auditorias internas
como externas; lo cual en el sector publico se traduce al sistema de control interno y a las

auditorias que realiza la Contraloria General de la Republica; asimismo cuenta con el monitoreo
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“que permite recoger informacion con el objetivo de evaluar la eficacia del modelo y el

desempefo del mismo en la organizacion” (p. 35).

En definitiva, cada uno de los elementos que se han mencionado en la presente
investigacion forman parte del Decreto Legislativo N.° 1352, claro esta que han sido ampliados
con doctrina comparada, asimismo esta norma es aplicable en el sector privado, mas en el sector
publico contamos con Recomendaciones de la OCDE y la Politica Nacional de Integridad Publica
y Lucha contra la Corrupcidn; sin embargo, no contamos con una norma especifica de programa
de cumplimiento en el sector publico donde nos sefiale cada uno de los elementos que forman

parte de su programa de compliance.

No obstante, de la descripcion de cada uno de ellos se ha podido observar que nada
obstaculizan que esos mismos elementos sean parte de un programa de compliance

gubernamental.

2.2.1.8. Doctrina comparada: ElI compliance laboral como herramienta de gestion de

riesgos laborales

El programa de compliance o sistema de cumplimiento normativo es una herramienta que
estd en constante cambio, de ahi que se le asocia la caracteristica de ser dinamico; si bien es
cierto este modelo de prevencién tiene un vinculo directo con la prevencién de delitos y, por ello,
su relacion con la rama del derecho penal; sin embargo, “se ha constatado con el tiempo que
disponer de especificos modelos organizativos, procedimientos y protocolos que determinen el
concreto grado de cumplimiento normativo en la empresa ya no es patrimonio exclusivo del

orden penal” (Rojas, 2017, p. 2).
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En ese sentido, Yaya (2019) realiz6 un comentario respecto a “El compliance y el &mbito
laboral”, sefialando que, el sistema de cumplimiento normativo o el compliance es una figura que
se adapta perfectamente con el derecho laboral, ya que al tener como objetivo principal gestionar
los riesgos, es en el derecho laboral donde surgen diversos conflictos a raiz de incumplimientos
de las disposiciones laborales, que dan mérito a diversas demandas, tales como
desnaturalizaciones de contratos en las entidades municipales, que no son resueltas con prontitud

y ello atenta directamente con los derechos del trabajador.

Vale la pena aclarar, que cuando nos referimos al compliance laboral no estamos
aludiendo a una figura distinta al compliance o sistema de cumplimiento normativo que hemos
abordado en los anteriores apartados, sino que simplemente estamos enfocando el modelo de
prevencion al ambito del derecho laboral, puesto que el objetivo de este sistema de cumplimiento
normativo, es gestionar los riesgos laborales que se presentan tanto en las empresas del sector

privado como en las instituciones del sector publico.

Por lo tanto, dicho modelo de prevencion, “no solo permitird minimizar riesgos, Sino
también implantar un codigo ético que sepa tratar diferentes areas laborales, tales como los
siguientes: condiciones de trabajo, acoso laboral, proteccion de datos, entre otros” (Panella,

citado por Trillo, 2019, p. 24).

Estos ultimos conceptos mencionados por Panella, son calificados como riesgos laborales,
por ello, es importante volver a mencionar que uno de los elementos mas esenciales de un
programa de compliance independientemente del area en el que se pretenda enfocar, viene a ser
la gestion de los riesgos. Y como bien lo ha desarrollado Rojas (2017), “en lo que respecta al

bloque normativo laboral se ha producido en los ultimos afios un notable incremento del riesgo
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legal debido, entre otros factores, al creciente volumen de produccion normativa y a su compleja

interpretacion” (p. 3).

De lo citado, se debe rescatar que ese articulo fue elaborado en el 2017, es decir, que, si
para ese momento ya existia un incremento de normas laborales, no se puede negar que en la
actualidad este riesgo resulta ser ahora exorbitante; ya que se debe tener en cuenta la realidad en
la cual nos encontramos y todos los riesgos que se han generado a raiz de la pandemia producida

por la COVID-109.

El mismo autor sefiala que, “en este contexto de incertidumbre juridica es donde la
funcion del compliance laboral se revela como una herramienta eficaz (...), que tiende a evitar o
minimizar los riesgos” (Rojas, 2017, p. 3); no cabe duda que este modelo de prevencion trabajara
arduamente en la gestion de los riesgos laborales, entendiendo que en la actualidad se han
incrementado normas y protocolos con la finalidad de dar fe al principio protector; sin embargo,
estas mismas normas han generado mas riesgos en el &mbito laboral que han terminado por
atentar contra los derechos fundamentales de los trabajadores asi como han quebrado el principio

de la buena fe contractual.

2.2.1.9. Cadigo de Etica y de Conducta y los elementos que se deben observar para

su elaboracién

Se ha dejado claro que dentro del elemento de control interno y cultura de cumplimiento
que fue desarrollado anteriormente, se debe manejar la implementacion de un Cédigo de Etica y
de Conducta, puesto que en el primero se van a establecer los valores y principios que deben regir

dentro de una organizacion y en el caso de un Cddigo de Conducta se van a regular los
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comportamientos dentro de la misma organizacion orientados a la cultura de cumplimiento y al

objetivo de la empresa o de la institucion del sector publico.

De lo anterior resulta que, “la mayor parte de estos codigos basicamente regulan, ya sea
de forma conjunta o diferenciada, dos grandes grupos de conducta” (Rojas, 2017, p. 6), las cuales
estan referidas a las conductas que se enfocan en el cumplimiento normativo de los propios
empleados y su actuar en la empresa o alguna institucion del sector publico o las que regulan las

relaciones de la empresa o entidad publica con sus trabajadores y a la vez con terceros.

Dicho de otro modo, el implementar un programa de compliance laboral no es una tarea
sencilla, puesto que implica conocer cada uno de sus elementos o requisitos esenciales y a su vez
se debe contar con otras herramientas que van a coadyuvar en la gestion de los diversos riesgos
que se presenten, siendo una de esas herramientas la implementacion de un Cédigo de Etica y de
Conducta, pero su implementacion requiere de una serie de elementos, que en palabras del autor
Rojas (2017) son los siguientes: claridad y precisién para que puedan ser cumplidas por sus
destinatarios, una comunicaciéon y publicidad adecuada, debe presentar un contenido limitado
para no vulnerar los derechos fundamentales de los trabajadores, se debe ser intolerante con las
conductas prohibidas por el Cédigo Etico y de forma complementaria se debe implementar un

Régimen disciplinario ante incumplimientos del Codigo.

Por lo tanto, si realmente se desea implementar de manera eficiente un programa de
cumplimiento y en este caso dentro del ambito laboral, lo primero que se debe hacer es manejar
la cultura de cumplimiento de los trabajadores, directivos o la alta direccion en el caso de las
empresas privadas o de los trabajadores de los diversos regimenes laborales del sector publico, ya

que solo asi se puede garantizar que las conductas de los mismos se encuentren orientados a
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elevados contenidos éticos, lo cual permitira al compliance officer realizar su trabajo de

implementacidn, monitoreo y seguimiento de un programa de cumplimiento normativo.

2.2.1.10. Pasos para implementar un programa de compliance laboral

El siguiente punto trata acerca de los pasos que se deben seguir para implementar un
programa de compliance laboral, se vuelve a recalcar que no es una lista cerrada, puesto que la
doctrina considera otros aspectos que también son relevantes, pero en sintesis estos pasos son los
que mayormente se vienen aplicando, justamente, por ello, se trae a colacion la ponencia
desarrollada por Rios (2020), denominada “;Cémo implementar un programa de cumplimiento

normativo?”, donde nos da a conocer Siete pasos.

En primer lugar, se debe designar un responsable de la funcion de cumplimiento o como
bien lo hemos denominado un compliance officer, quien debe contar con las caracteristicas
sefialadas en los parrafos anteriores y lo mas importante debe gozar de solvencia moral, puesto
que serd quien se encargue de implementar, hacer el seguimiento y monitoreo de la
implementacién de un programa de cumplimiento; como va a tener independencia y autonomia
en sus funciones, estas deben estar correctamente delimitadas, por ello, diversos autores han visto
por conveniente aplicar la Norma ISO 19600, donde se especifican las funciones que debe

cumplir el encargado de prevencion.

En segundo lugar, se debe definir la politica de cumplimiento, es decir, en este paso se
pondra en marcha uno de los elementos del programa de cumplimiento, que viene a ser el control

interno y la cultura de cumplimiento, donde se implementaran los Codigos de Etica y de
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Conducta, con la finalidad de establecer las directrices que aseguren el cumplimiento de los

compromisos y obligaciones.

Posteriormente, se debe elaborar un mapa de riesgos, para ello sera de gran utilidad la
Norma I1SO 31022, puesto que este estandar internacional nos da un panorama completo respecto
de la gestion de los riesgos legales, asimismo elabora un procedimiento que permitird gestionar
los riesgos de manera efectiva; debe afiadirse a esta etapa lo desarrollado por Rojas (2017)
respecto al procedimiento que aplica para la gestion de los riesgos laborales, ello se puede

apreciar del siguiente esquema de procesos.

Evaluacion,
seguimiento y

Elaborar y ejecutar las

Identificacion y
analisis  de los

Clasificacion de los
riesgos detectados por
niveles de probabilidad
y de impacto.

Politicas
procedimientos
internos, orientados a
eliminar o minimizar las

monitorizacion
continua del Programa
de cumplimiento
normativo lahoral

riesgos legales por
incumplimiento
respecto al bloque
normativo laboral

consecuencias de los
riesgos detectados.

Figura 3. Elaboracién propia sobre la base de lo expuesto en el Esquema de procesos del
procedimiento para gestionar los riesgos de manera efectiva. Tomado de “Procedimiento que aplica
para la gestion de riesgos laborales”, por L. Rojas, 2017.

Todo esto parece confirmar, que el procedimiento que aplica el autor del articulo
“Compliance laboral”, Rojas (2017) para la gestion de los riesgos laborales, se complementa con
el procedimiento regulado en la Norma ISO 31022, lo cual permite elaborar un correcto mapa de

riesgos.
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A continuacion, se debe elaborar un Plan de Verificacién Anual, donde se pondra en
practica la formula que aplica la Norma 1SO 31022 a la hora de evaluar los riesgos legales, lo
cual dependera del mapa de riesgos que se identifico y si la organizacion cuenta con politicas o
mecanismos de cumplimiento que enfrenten los riesgos detectados, teniendo como resultado el

riesgo inherente y el riesgo residual.

Ademas, se debe elaborar un calendario de obligaciones, el cual permitird que el
encargado de prevencion o el compliance officer emita sus informes de manera diaria, semanales
0 mensuales, donde constaran los responsables, las obligaciones y las consecuencias regulatorias

ante su incumplimiento, con la finalidad de minimizar los riesgos laborales.

Afédase a ello, que se debe dar seguimiento a los cambios en la normatividad, esto a
razon de que las normas en este caso laborales sufren constantemente modificaciones, por lo
tanto el compliance officer debe mantener el programa de cumplimiento actualizado y sobre todo
dinamico, solo asi permitira estar pendientes de los cambios en las normas a los que se encuentra
sujeta la empresa o la institucion publica, evaluando las repercusiones sobre las operaciones de la

entidad, para realizar planes de acciones claros y contundentes.

Finalmente, se debe elaborar una memoria de actuaciones, que sera el resumen del trabajo
realizado por el compliance officer conjuntamente con su equipo de trabajo, que debe ser
presentado cada afio, cuidando que la empresa o la institucion publica opere dentro del marco

legal y normativo que rigen sus actividades minimizando los riesgos legales.
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2.2.2. Sistema de control interno

2.2.2.1. Definiciones legales: Ley Organica de Municipalidades, Ley N.° 27972

Las municipalidades han existido incluso desde la época incaica, donde reconocian al
Estado como aquel 6rgano divisor del trabajo, que reconocia beneficios y privilegios a favor de
los individuos, los mismos que sabian que tenian deberes y obligaciones. Posteriormente en la
época colonial, el virrey se encargaba de designar a las autoridades que cumplian funciones como
recaudar las rentas municipales, provision de articulos alimenticios, control de higiene, entre

otros.

Finalmente, en la época republicana con la promulgacion de la Constitucion de 1834, se
abordo que, “la formacién de las municipalidades, localidad de sus componentes, sus atribuciones
y obligaciones, tiempo de duracion y deméas procedimientos, estarian regulados por una Ley
Organica de Municipalidades” (Salas, s. f., 181). En ese sentido se dicté la primera Ley Organica
de Municipalidades el 1 de agosto de 1834 y consecuentemente la Ley de Elecciones

Municipales.

Teniendo como antecedente lo mencionado, en el 2003 se promulgd La Ley Organica de
Municipalidades, Ley N.° 27972, que desarrolla el marco normativo por el que se rigen los

gobiernos locales, comprendiendo a las municipalidades provinciales y distritales.

Es importante mencionar que, los gobiernos locales tienen autonomia politica, econémica
y administrativa en los asuntos de su competencia. Si bien dicha autonomia ha sido desarrollada
ella en su propia Ley Orgéanica, también se encuentra respaldada por nuestra Constitucion Politica

del Per(, en su articulo 194.° que resalta lo siguiente: “Las municipalidades provinciales y
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distritales son los 6rganos de gobierno local. Tienen autonomia politica, econémica y
administrativa en los asuntos de su competencia (...)” (Constitucion Politica del Perd, articulo

194).

Indiscutiblemente, la Ley Organica de Municipalidades y la Constitucion Politica del Perd
se han encargado de darle énfasis a la autonomia con la que cuentan las municipalidades
provinciales y distritales; pero ello no quiere decir que tienen toda la libertad para tomar sus
decisiones de manera arbitraria. En ese sentido, viene a jugar un papel relevante la Contraloria
General de la Republica, puesto que al ser un 6rgano de control nacional esta facultado por la
Constitucién para encargarse de supervisar el adecuado manejo de los bienes y recursos del

Estado.

Por consiguiente, en el articulo 30° de la Ley N.° 27972, Ley Organica de
Municipalidades, se regula al 6rgano de auditoria interna, que esta a cargo de un funcionario que
depende tanto funcional y administrativamente de la Contraloria General de la Republica,
funcionario que realiza funciones importantes, ya que de este depende el funcionamiento correcto
del sistema de control interno dentro del sector publico, con el objetivo de que las

municipalidades actten con transparencia e integridad.

2.2.2.2.Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de

la Republica, Ley N.° 27785

La Contraloria General de la Republica del Peru fue creada mediante decreto supremo de
fecha 26 de setiembre del afio 1929, exactamente durante el mandato del presidente Augusto B.

Leguia, en vista de que existia la necesidad de controlar los gastos relativos al presupuesto,
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durante febrero de 1930, el Congreso de la Republica teniendo como base fundamental el Decreto
Supremo de 1929, mediante el cual fue creada la Contraloria General de la RepuUblica, aprobé la

Ley N.° 6784, que le confiri6 existencia legal al Organo de Control Nacional.

En efecto, la Contraloria General de la Republica del Pert vino adquiriendo relevancia
con el tiempo, de tal forma que en 1964 se promulgo la Ley N.° 14816, que por medio de su
articulo 67° se le otorgd la calidad de organismo auténomo que al igual que las municipalidades
tenia independencia tanto administrativa como funcional, para que de esta manera pueda

controlar y supervisar la gestion de los recursos publicos.

Finalmente, en el 2002 se publicd la Ley N.° 27785, Ley Orgéanica de la Contraloria
General de la Republica y del Sistema Nacional de Control, al ser el Organo Superior del Sistema
Nacional de Control, la Constitucion Politica del Per, en su articulo 82°, le confiere autonomia,
precisando que sus funciones se enfocaran en “supervisar la legalidad de la ejecucion del
presupuesto del Estado, de las operaciones de la deuda publica y de los actos de las instituciones

sujetas a control” (Constitucion Politica del Peru, 1993, art. 82).

De igual forma en el articulo 2° de la Ley N.° 27785 se establece el objeto de la ley
indicando que la finalidad de la Contraloria General de la Republica del Pert es “propender el
apropiado, oportuno y efectivo ejercicio del control gubernamental, para prevenir y verificar
mediante la aplicacion de principios, sistemas y procedimientos técnicos la correcta, eficiente y

transparente utilizacion de los recursos publicos” (Ley 27785, 2002, articulo 2).

Como bien la Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General

de la Republica ha sefialado que este 6rgano de control se encarga de supervisar el ejercicio
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efectivo del control gubernamental, este Gltimo desarrolla un control interno y un control externo
para lograr sus objetivos. Por medio del control interno se cautela de forma previa, simultanea y
posterior la gestion de los recursos publicos; dicho control esta a cargo del titular de la entidad
sujeta a control, asimismo, por medio del control externo que estd a cargo de la Contraloria
General de la Republica, se realizan acciones de control con caracter selectivo y posterior a través

de normas, métodos y procedimientos técnicos.

Todo lo desarrollado hasta este punto parece confirmar que, no solo las municipalidades
tienen la obligacion de gestionar de manera eficiente los recursos publicos, sino también la
Contraloria General de la Republica del Pert como 6rgano superior de control tiene la obligacion
de tomar las medidas necesarias para evitar que en el futuro se generen actos de corrupcion, para
ello se debe enfocar con mayor fuerza en su labor de prevencién, ya que de esta depende su
accionar de manera puntual y pertinente en la gestion de los recursos publicos; sin embargo,
desde el punto de vista de Rioja (2020), “no se advierte que hayan efectuado [Contraloria General
de la Republica] una labor adecuada ni preventivamente ni de propuesta de inicio de

investigacion a nuestras autoridades municipales y regionales” (p. 826).

Indiscutiblemente, el autor tiene razon, puesto que los organos de fiscalizacion actuan
cuando ya se causo perjuicio a los recursos del Estado, haciendo ineficientes la labor del control
interno y externo del control gubernamental; “en muchos casos la falta de profesionales
capacitados y de un rigor técnico ha permitido que los informes finales hayan respondido a
criterios técnicos, validos para iniciar procesos sancionatorios contra nuestras autoridades”

(Rioja, 2020, p. 826).



72

Por tal motivo, el titular de la entidad debe implementar de manera correcta un sistema de
control interno, ya que a través de esta herramienta se podrd realizar un control previo,
simultaneo y posterior, lo cual permitira tener un panorama mas amplio de los riesgos que se

encuentran presentes en el sector pablico.

2.2.2.3.Ley de control interno de las entidades del Estado, Ley N.° 28716

En este apartado es importante traer a colacién nuevamente el concepto de control
gubernamental, que se encuentra muy bien definido en el articulo 7° de la Ley Orgénica del
Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la Republica, Ley N.° 27785, que
“consiste en la supervision, vigilancia y verificacion de los actos y resultados de la gestion
publica, (...)” (Ley N.° 27785, 2002, art. 7). Para que pueda cumplir de manera eficiente con sus
objetivos, el control gubernamental realiza dos tipos de controles: el control interno, que esta a
cargo del titular de la entidad y el control externo que esta a cargo de la Contraloria General de la

Republica.

Es en ese sentido que el Congreso de la Republica emitié la Ley de Control Interno de las
entidades del Estado, Ley N.° 28716, donde se regula que el sistema de control interno, “es un
conjunto de acciones, actividades planes, politicas, normas, registros, organizacion,
procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las autoridades y el personal, organizados e
instituidos en cada entidad del Estado (...)” (Ley N.° 28716, 2006, art. 3), que tienen como

finalidad la gestion eficiente de los recursos publicos.

Para cumplir con dicha finalidad, el sistema de control interno realiza un control previo y

simultaneo que es competencia exclusiva de las autoridades, funcionarios y servidores publicos



73

de las entidades como responsabilidad propia de las funciones que le son inherentes, asimismo
realiza también un control posterior que es ejercido por los responsables superiores del servidor o
funcionario ejecutor, asi como por el 6rgano de control institucional, que resulté de esta manera
vital la adopcién de planes, procedimientos y mecanismos que coadyuven la gestion eficiente del

sistema de control interno en las entidades del Estado.

Resulta relevante hacer énfasis en que la implantacion del control interno tiene diversos
objetivos que se encuentran muy bien regulados en el articulo 4° de la Ley N.° 28716, dentro de
ellos se puede resaltar tanto el objetivo de cumplir la normatividad aplicable a la entidad y sus
operaciones, asi como el de fomentar e impulsar la practica de valores institucionales; ya que
ambos hacen referencia a la palabra cumplimiento normativo, lo que actualmente se conoce como

compliance en el sector pablico.

De lo mencionado, se puede desprender que el sistema de control interno en las entidades
publicas, por medio de su érgano de auditoria interna realiza programas de cumplimiento
normativo o por lo menos es lo que se pretende realizar; sin embargo, se debe dejar en claro que
las funciones que se realizan en la auditoria interna son diferentes a las funciones que se realizan
en el compliance o sistema de cumplimiento normativo, esto debido a que actdan en diferentes
etapas y cuentan con sus propias herramientas para apuntar a un mismo objetivo, que viene a ser

la gestion eficiente de los recursos publicos.

Es decir, como bien se ha explicado en lineas anteriores, el sistema de control interno
desarrolla tres tipos de controles: previo, simultdneo y posterior, que actian en diferentes etapas;
por ejemplo, el control interno previo y simultaneo esta a cargo de los funcionarios y servidores

de las entidades publicas que actuan en la primera etapa o linea de defensa; por su parte, el
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control interno posterior que estd a cargo del 6rgano de control institucional actta en la tercera

etapa o linea de defensa, puesto que supervisara las funciones de las lineas anteriores.

Es asi que nace la pregunta, ¢quién esta a cargo de la segunda etapa o la segunda linea de
defensa?; para dar respuesta a ello bien se ha realizado en los parrafos anteriores, todo un marco
teorico de la figura del compliance en el sector publico. Lo cual nos permite estar de acuerdo con
el punto de vista del autor que escribio el articulo “Compliance y Auditoria Interna: Dos capitulos
de una misma historia”, de Rosales (2020), quien acertadamente sefiala que en la segunda linea
de defensa se encuentra, “la funcién del compliance y otras unidades de control que existan en la
organizacion, (...) que se encargardn de supervisar el correcto funcionamiento de los controles

aplicados en la primera linea de defensa” (p. 8).

Todo lo mencionado hasta este punto parece confirmar que el compliance y la auditoria
interna no realizan las mismas funciones, ya que ambas actlan en etapas diferentes y tienen
funciones esenciales; mientras que por su parte el compliance al actuar en la segunda linea de
defensa se encarga de detectar en forma previa e inmediata los riesgos para asi mitigarlos a

tiempo.

Por su parte los funcionarios ejecutores, asi como el 6rgano de control institucional a
través de su control interno posterior revisan y detectan las deficiencias tiempo después de
ocurrido los hechos, por ello, se dice que tiene méas una finalidad reactiva o sancionadora que
preventiva; por ello, mas que ser dos areas independientes son herramientas esenciales que se

complementan para actuar correctamente en el marco del sistema de control interno.

a. Tipos de control interno
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En el apartado anterior ya se ha definido al sistema de control interno, de ello se quiere
resaltar que este debe ser un sistema dinamico y no estandarizado, puesto que tendra que
adaptarse a las diversas realidades, caracteristicas y necesidades de las entidades publicas; en ese
sentido este conjunto de elementos organizacionales, al tener un efecto multidireccional, es
esencial que cuente con controles que le permitan lograr los objetos para los cuales fueron
implementados, siendo el control interno previo, control interno simultaneo o concurrente y el
control interno posterior, los cuales se pueden apreciar en las siguientes tablas:

Tabla 3
Control interno previo

Control interno previo

Definicién Es el conjunto de acciones de cautela que se realizan antes de la ejecucion de los
procesos u operaciones.
Objetivo Se encarga de cumplir y hacer cumplir los objetivos y la mision de la institucion.

Responsables Es un control que se realiza en la primera linea de defensa y es responsabilidad de
las autoridades, funcionarios y servidores publicos.

Nota: Tomado del Marco Conceptual del Control Interno, por Contraloria General de la
Republica (2014). pp. 19-27.
https://apps.contraloria.gob.pe/wcm/control_interno/documentos/Publicaciones/Marco_Conceptu
al_Control_Interno_CGR.pdf
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Tabla 4
Control interno simultaneo o concurrente

Control interno simultaneo o concurrente

Definicion Es el conjunto de acciones o procedimientos de cautela que se realiza durante la
ejecucion de los procesos u operaciones.

Objetivo Identificacion de las dificultades que se pudieran presentar en el proceso para
evitar que se presten servicios deficientes.

Responsables Este tipo de control representa a la segunda linea de defensa que también esta a
cargo de las autoridades, servidores y funcionarios publicos de la institucion.

Nota: Tomado del Marco Conceptual del Control Interno, por Contraloria General de la
Republica (2014). pp. 19-27.
https://apps.contraloria.gob.pe/wcm/control_interno/documentos/Publicaciones/Marco_Conceptu
al_Control_Interno_CGR.pdf

Tabla 5

Control interno posterior

Control interno posterior

Definicion Es el conjunto de acciones o procedimientos de cautela que se realizan después de
la ejecucion de los procesos u operaciones.

Objetivo Cumplir con la mision y los objetivos de la Institucion en la cual se implemente.

Responsables Este tipo de control es responsabilidad de los niveles superiores del servidor y
funcionario publico que ejecutan los procedimientos de control, designados para
realizar la Auditoria Interna.

Nota: Tomado del Marco Conceptual del Control Interno, por Contraloria General de la
Republica (2014). pp. 19-27.
https://apps.contraloria.gob.pe/wcm/control_interno/documentos/Publicaciones/Marco_Conceptu
al_Control_Interno_CGR.pdf

b. Componentes del control interno gubernamental

El sistema de control interno no trabaja solo, dado que su principal objetivo es lograr que
las entidades publicas gestionen de manera eficiente sus recursos publicos, por tal motivo, trabaja
con principios y componentes que le permiten adaptarse a las diversas necesidades de las mismas,

en tal sentido tenemos a los siguientes componentes con sus respectivas descripciones:



77

Tabla 6
Componentes del control interno gubernamental

COMPONENTE DESCRIPCION

Ambiente de control Se refiere al conjunto de normas, procesos y estructuras que sirven de base para
Ilevar a cabo el adecuado control interno en la entidad.

Se refiere a un proceso permanente a fin de que la entidad pueda prepararse
para enfrentar dichos eventos.

Evaluacion del
riesgo
Se refieren a aquellas politicas y procedimientos establecidos para disminuir los
. riesgos que pueden afectar el logro de objetivos de la entidad.
Actividades de
control
Se refiere a la informacion necesaria para que la entidad pueda llevar a cabo las
responsabilidades de control interno que apoyen el logro de sus objetivos.
Informacion y

comunicacion

Se refieren al conjunto de actividades de autocontrol incorporadas a los
. procesos y operaciones de supervision (o seguimientos) de la entidad con fines
Actividades de  de mejora y evaluacion.

supervision

Nota: Tomado del Marco Conceptual del Control Interno, por Contraloria General de la
Republica (2014). pp. 19-27.
https://apps.contraloria.gob.pe/wcm/control_interno/documentos/Publicaciones/Marco_Conceptu
al_Control_Interno_CGR.pdf

En resumen, el sistema de control interno tiene tres lineas de defensa: el control previo,
simultaneo o concurrente y el posterior, que se encargaran de gestionar de manera eficiente los
recursos publicos del Estado, afiadase a este tipo de control interno el control externo que

conjuntamente forman el control gubernamental.
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2.2.2.4. Evolucion del sistema de control interno en las entidades del Estado peruano

Se ha mencionado el marco normativo mas importante del sistema de control interno, ya
que al ser una herramienta de gestion permanente y encargarse de cautelar los recursos publicos,
su implementacion debe realizarse de manera eficiente, en tal sentido corresponde en este parrafo
hacer un recuento de las resoluciones y demas normas que se han venido aplicando todas ellas
con la finalidad de que las entidades publicas puedan contar con un sistema de control interno

dindmico y actualizado que pueda hacer frente a la corrupcion.

Implementacion del sistema de control interno en las entidades del Estado

LEY N* 28716 Ley de Control Interno de las Entidodes
del Estodo.

RC. 320-2006~-CG Normas de Control Intermo,

RC. 458-2008-CG Guia para la implementacion del SCI

2008 de las Entidodes del Estodo,

DU N* 067-2009 Decreto de Urgencia que modfica &l
orticulo 10 de lo Ley 28714

LEY N* 29473 Ley que modifica el articulo 10 de la Ley 28716

LEY N°® 30372 Ley de Presupuesto del Sector PUblico pora el afo
fiscal 2016,

[Quincuagésima Tercera Disposicidn Complementaria Final).

RC. 149-2016-CG Aprueba la Directiva N* 013-2016-CG/PROD
“Implementacién del Sistema de Control interno en los Entidades del
Estado”

RC. 004-2017-CG Aprueba o Guia para la Implementacion y
Fortalecimiento del Sisterna de Control Interno en las Entidades del Estado.

2017

RC. 490-2077-CG Establece que rige para todos los efectos el plazo establecido en
la Quir Tercerc Di icion Complementario Finol de la Ley N°® 30372
LEY N* 30879 Ley del Presupuesto del Sector Publico para el afio fiscal 2019
[Centésima vigésima segunda Disposicion Complementaria Final.

RC. 146-2019-CG Aprueba la Directiva N* 006-2019-CG/INTEG "implementacion del
Sistema de Control Interno en las Enticddades del Estado”. Aplicable para todas las
entidades del Estado, con excepcion del FONAFE, SBS y los entidodes gue se
encuentren bajo a supervision de ambas entidodes.

Figura 4. Implementacion del Sistema de Control Interno en las entidades del Estado: Nuevo
Procedimiento. Tomado de Raphael Ramirez. (s. f.), Universidad Continental.

Enseguida, se puede observar de la figura que, desde el 2006, fecha en la cual se emitio la
Ley N.° 28716, Ley de control interno de las entidades del Estado, se ha venido emitiendo

resoluciones de la Contraloria que se encargaban de establecer el procedimiento para la
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implementacidn del sistema de control interno, asimismo se han elaborado guias para su correcta
implementacion que durante el transcurso del tiempo han tenido sus modificaciones, para que
finalmente en el 2019 se emitio la Resolucion de Contraloria N.° 146-2019-CG, por la cual se
aprobd la Directiva N.° 006-2019-CG/INTEG, Implementacion del Sistema del control interno en
las entidades del Estado, con la finalidad de establecer una herramienta de gestion adaptada a la
actual realidad y que de tal manera contribuya al cumplimiento de los objetivos de manera
eficiente, ética y transparente.

Ello debido a que, con la Directiva N.° 006-2019-CG/INTEG, se establecié un nuevo
procedimiento para la implementacion del sistema de control interno que cuenta con sus propios
pasos, procedimientos, componentes y principios que fueron tomados de la Norma COSO 2013-

Lo més importante es que dicha directiva cuenta con plazos para que las entidades
publicas cumplan con implementar su sistema de control interno de manera correcta; sin
embargo, es preciso mencionar que la Resolucién de Contraloria N.° 130-2020-CG ha
modificado la Quinta Disposicibn Complementaria Transitoria de la Directiva N.° 006-2019-
CGI/INTEG, y han sefialado los plazos excepcionales para el seguimiento de la implementacion

del sistema de control interno.

2.2.3. Introduccion al empleo publico

El empleo pdblico ha adquirido diferentes conceptos durante el transcurso del tiempo,
debido a que se enfoca en estudiar al capital humano que pone en marcha toda la maquinaria
Ilamado Estado, en ese sentido Haro, citado por Abanto & Paitan (2020), afirma que “la doctrina
ha denominado como empleo publico al conjunto de funciones y actividades esenciales y propias

de la administracion publica, que son realizadas por los empleados publicos” (p. 26).
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Esta misma idea la repite Miranda, citado por Abanto &Paitan (2020), quien define al
empleo publico como “el conjunto de relaciones laborales que vinculan al Estado en su posicion
de empleador, con sus trabajadores o servidores publicos” (p. 26). Es decir, ambos autores
concuerdan que en el empleo publico existe una relacion juridica que vincula a la administracion
publica en su posicion de empleador con sus servidores publicos en su calidad de trabajadores,
dicho vinculo existente entre ambas partes es de naturaleza dual, porque presentan
particularidades tanto en el &mbito administrativo como laboral.

Para entender mejor las particularidades mencionadas, es preciso citar a los autores del
libro Instituciones del régimen laboral publico”, Abanto & Paitan (2020), quienes explican que
dichas particularidades “inciden de alguna u otra forma en la regulacion de las relaciones de
trabajo en el empleo publico” (p. 27). De esa manera se llega a la conclusion de que existe una
relacién laboral entre los servidores publicos y el Estado, pero esta termina siendo particular,
puesto que ademas de tener a sus tres elementos esenciales (prestacién personal de servicios,
remuneracion y subordinacion) se afiade el ejercicio de la funcion publica, lo cual permite que se
materialice esta relacion laboral a través del desempefio de funciones en las entidades publicas
del Estado.

Sin embargo, antes de la Constitucion Politica del Pert de 1979, el Estado no reconocia la
existencia de una relacion de naturaleza laboral, lo cual le permitia tener el dominio absoluto
sobre los servidores publicos; ello debido a que en esa etapa se acogian a la teoria unilateralista.
El cambio llegd cuando la Constitucion en mencidn adoptd la teoria contractualista y desde ese
momento el objetivo fue dejar atréas toda desigualdad en las relaciones laborales estatales.

En efecto, el empleo publico al haber adoptado una teoria contractualista ha perfilado

mucho mejor la relacion o el vinculo que existe entre el Estado y los servidores publicos, dejando
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claro que este tipo de relaciones juridicas por muy particulares o especiales que sean no pueden
apartarse de los principios que regulan el Derecho del Trabajo; por esa razon, actualmente nuestra
Constitucion Politica del Pert de 1993 en su capitulo IV denominado “De la funcion pablica”
regula desde el articulo 39° hasta el articulo 42° todo lo que concierne a la figura del empleo
publico.

En atencion a lo desarrollado por nuestra Carta Magna, el 1 de enero del 2005 entr6 en
vigencia la Ley N.° 28175, Ley Marco del Empleo Pablico, mediante la cual se regula los
objetivos, los principios, las fuentes, la clasificacion, etc. del empleo pablico. Todas encaminadas
a “establecer los lineamientos generales para promover, consolidar y mantener una
administracion publica moderna, jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada vy
desconcentrada, basada en los derechos fundamentales y la dignidad de la persona humana, (...)”
(Ley N.° 28175, 2004, articulo | del TP) de la Ley 28175).

No obstante, a pesar de la existencia de normas gque se encargan de manejar el empleo
publico, aln en la actualidad no se ha logrado identificar que la principal inversion del Estado
estd en su fuerza humana trabajadora, puesto que, ellos en su calidad de trabajadores
independientemente del régimen laboral en el que se encuentren, tienen sus propios intereses
basados en sus condiciones humanas y socio laborales, asimismo, se entiende que el Estado al
actuar como empleador en esta relacion juridica también tiene sus propios intereses generales.

Por lo tanto, para que la administracion publica funcione de manera correcta, se debe
compatibilizar ambos intereses. Por su parte el Estado apostara por la meritocracia y la eficiencia,
siempre y cuando respete los intereses de los trabajadores del Estado que luchan por mejores y

mayores beneficios laborales.
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2.2.3.1. Modelo de sistema del empleo publico en la organizacién de la funcién

publica

Para comenzar a detallar cada uno de los modelos que adopt6 el empleo publico respecto
a la organizacion de la funcién publica, es preciso traer a colacion a Weber, citado por Abanto &
Paitan (2020), quien sefiala que “sin un buen conjunto de servidores para los maltiples servicios
publicos, no hay buena administracion; y sin una buena administracion, el Estado se tambalea”
(p. 28). En ese sentido, se necesita de un buen capital humano que se encargue de realizar una
eficiente funcion publica, pero esto dependera de la forma de organizacién de la funcion pablica,
por lo tanto, corresponde apreciar dos modelos clasicos que muchos autores lo han tenido en

consideracién al momento de estudiar la figura del empleo pablico.

Tabla 7

Caracteristicas de los modelos del empleo publico

Modelo de empleo publico abierto- Modelo de empleo publico cerrado-
caracteristicas caracteristicas
e Libre designacién o contratacion. e Ingreso por mérito y capacidad, por
e Libre remocion o despido. medio de un concurso publico.
e No existen grupos de carrera para e Estructura jerarquizada, conformada
ascender sino solo puestos de trabajo por grupos ocupacionales.

determinados. e Estabilidad laboral absoluta.
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Nota: Tomado de Instituciones y perspectivas del derecho laboral publico, por G. Miranda (s. f.).
https://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:PdVrpBtKgdUJ:https://dialnet.unirioja.

es/descarga/articulo/7792478.pdf+&cd=3&hl=es&ct=cInk&gl=pe

Tal y como se puede apreciar del cuadro comparativo de ambos modelos de organizacion
de la funcion publica, cada uno tiene su propia particularidad; en primer lugar, tenemos al modelo
de empleo publico abierto que tiene su origen en los Estados Unidos exactamente en el siglo
XIX, donde se permitia el ingreso libre de los servidores publicos y no existia problema alguno al
despedirlos, puesto que dada su naturaleza, este modelo se encontraba bajo la sujecidn de ciertos
matices partidarios, lo que permitia que el Gobierno de turno tenia todas las atribuciones para
elegir libremente a quién contratar y a quién despedir, de igual manera cuando se cambiaba de
gobierno este podia contratar y despedir libremente al integro de la plantilla pablica.

Por esta razon, a finales del siglo XIX la Francia napolednica apostdé por un sistema
diferente al cual lo denomind, modelo de empleo publico cerrado, que es totalmente adverso al
sistema abierto, dado que ahora si se recurre al mérito y a las capacidades de los trabajadores
publicos para su ingreso a las entidades del Estado.

En ese sentido, desarrolla tres caracteristicas esenciales que son las mencionadas en el
cuadro comparativo, y lo que se debe rescatar de dicho modelo de organizacion de la funcion
publica, es que “el ingreso del personal, imprescindiblemente tiene que realizarse mediante un
proceso de seleccion con un concurso publico, en el que se evaltie el mérito y la capacidad.”
(Abanto & Paitan, 2020, p. 29). Todo ello con el objetivo de dejar atras cualquier matiz de
patronazgo y llevar adelante el principio de la meritocracia.

Sin embargo, el Perl ha optado por un modelo mixto, puesto que coexiste por una parte el

modelo del empleo publico abierto con los famosos cargos de confianza politica que designa el
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gobierno de turno, lo que conlleva a tener trabajadores publicos gue no se encuentran capacitados
para ejercer la funcién publica, ya que ingresaron a la entidad simplemente por colaborar con un
partido politico. Por otra parte, el Perl ha optado también por un modelo de empleo publico
cerrado, lo cual se refleja en la carrera administrativa.

Por consiguiente, la divergencia de estos modelos viene generando riesgos no solo
laborales sino lo que es peor riesgos en la gestion de los recursos publicos; vy, si las entidades
publicas no cuentan con herramientas que gestionen dichos riesgos, se estara vulnerando

principios de la funcion publica y el derecho del trabajo.

2.2.3.2. Modelo de la relacion de empleo publico en el derecho administrativo y

derecho laboral

El empleo publico, como bien ya ha sido definido en lineas anteriores, es el conjunto de
actividades que vinculan al Estado con sus servidores publicos, dicho vinculo o relacion juridica
existente entre ambas partes, se ve reflejado en los diferentes regimenes laborales que tiene la
administracion publica, tales como el régimen de la carrera administrativa (Decreto Legislativo
N.° 276), el régimen laboral de la actividad privada (Decreto Legislativo N.° 728), el régimen
laboral especial CAS (Decreto Legislativo N.° 1057), cabe precisar que este régimen laboral esta
siendo erradicado por la Ley N.° 31131 y el regimen del Servicio Civil (Ley N.° 30057).

Cabe resaltar que este tipo de relacion juridica en el empleo pablico es particular, puesto
que tiene como empleador al Estado quien, en palabras de Ackerman, citado por Vergara (2014),
“es un empleador diferente y en alguna medida esa diferencia se proyecta sobre los trabajadores
que de ¢l dependen, (...)” (p. 180). Sin embargo, no se puede negar que los trabajadores del

sector publico tienen planteados los mismos problemas en cuanto a remuneracion, vacaciones y
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condiciones de trabajo que cualquier otro trabajador, por ello, resulta necesario abordar las teorias
sobre la relacion del empleo publico en el derecho administrativo y en el derecho laboral.

En primer lugar, se encuentra la teoria estatutaria o unilateralista, la cual establece que la
relacion juridica entre el Estado y los servidores publicos es unilateral, es decir, que en este
postulado no hay acuerdo de voluntades, sino una posicion de supremacia de la administracion
publica sobre sus trabajadores, mas claramente lo explica Miranda (2004), quien sefiala que esta
relacion unilateral surge por “exclusiva voluntad de la administracion, cuyo contenido, por
I6gica-consecuencia es también determinado solamente por el Estado-empleador” (p. 2).

En ese sentido, se necesitaba de una teoria que se encargue de resaltar del principio tuitivo
de todo trabajador y frenar la arbitrariedad del Estado para con sus trabajadores, es asi como
surge la teoria contractualista o de laboralizacion que enfrenta al derecho administrativo con el
derecho laboral, sefialando que “la relacion en el empleo pablico es de naturaleza laboral, y, por
tanto, nace de un contrato bilateral, en el que el Estado ocupa la posicion de empleador (...)”
(Miranda, 2004, p. 2).

En palabras mas sencillas, el autor nos hace entender que en esta teoria si existe la
voluntad del trabajador que le permite negociar sus condiciones de trabajo, reconociendo a la
autonomia privada como fuente de derecho en el empleo publico. En el Peru, se aplica la teoria
contractualista; sin embargo, no se puede negar que aun existen rezagos de la teoria unilateralista
0 estatutaria, como por ejemplo el ingreso de funcionarios publicos, quienes se encuentran sujetos

unicamente a la supremacia del Estado.
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2.2.3.3. La Gestion de Recursos Humanos en el Estado-Regimenes laborales del

sector publico

En el empleo publico coexisten tres regimenes laborales, el Régimen Laboral de la
Carrera Administrativa regulada por el Decreto Legislativo N.° 276, el Régimen laboral de la
actividad privada regulada por el Decreto Legislativo N.° 728 y el régimen laboral especial
regulada por el Decreto Legislativo N.° 1057 (que esta siendo erradicado por la Ley N.° 31131),
asimismo, tenemos 10 regimenes pertenecientes a carreras especiales, afiadase a ellos otras
modalidades de contratacion.

Al existir toda una variedad de regimenes, en el 2013 se promulgé la Ley N.° 30057, Ley
del Servicio Civil, con el objetivo principal de unificarlos y crear un unico y exclusivo régimen
laboral, lo que termina reemplazando al empleo publico.

Sin embargo, hasta la actualidad solo seis entidades han implementado de manera efectiva
el régimen del servicio civil, encontrandose ‘el Servir, el Organismo de Evaluacién y
Fiscalizacion Ambiental (OEFA), la Oficina de Normalizacién Previsional (ONP), el Ministerio
de Energia y Minas (MINEM), el Ministerio de Ambiente (MINAM) y la Comisién Nacional
para el Desarrollo y Vida sin Drogas (DEVIDA)” (Abanto & Paitan, 2020, p. 17). La causa de tal
retraso se debe a que la reforma es integral, progresiva y voluntaria del empleo publico, lo cual
conlleva a que mas de 300 entidades solo se encuentran en proceso de transito.

Por consiguiente, aun nos encontramos frente a diversos regimenes laborales, que no
cuentan con los instrumentos ni las herramientas necesarias que permitan mejorar las condiciones
laborales y sobre todo que respalden el cumplimiento de los principios y derechos laborales, que

le alcanza a todo trabajador independientemente del régimen laboral en el que se encuentra.
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Al respecto conviene decir que, la mejor inversion que puede hacer el Estado esta en la
gestion de sus recursos humanos, es decir, en todos sus servidores y funcionarios publicos; no
obstante, en la actualidad no se tiene como prioridad a los trabajadores del Estado, lo cual
conlleva a que se generen diversos riesgos laborales, tales como el incremento de normas que
mas que proteger terminan recortando los derechos de los trabajadores.

Como prueba de ello, tenemos por una parte al Decreto de Urgencia N.° 014-2020,
“Decreto de Urgencia por el que se regula disposiciones generales necesarias para la negociacion
colectiva en el sector publico”, sin embargo, dicha normatividad fue derogada mediante la
publicacion de la Ley N.° 31114; y, por otra parte, tenemos al Decreto de Urgencia N.° 016-
2020, que fue publicada el 23 de enero del 2020, el cual establecidé “medidas en materia de los
recursos humanos, a efectos de regular el ingreso de las servidoras y los servidores a las entidades
del sector publico y garantizar una correcta gestién y administracion de la planilla Gnica de pago
del sector publico”, mas al evidenciarse graves vulneraciones a derechos del trabajador, el 23 de
enero del afio 2021 entro en vigencia la Ley N.° 31115, Ley que deroga los articulos 2, 3, 4, 13,
la Cuarta Disposicion Complementaria Final y la Unica Disposicion Derogatoria del Decreto de
Urgencia N.° 016-2020-y en su Unica Disposicion Complementaria Final ordena a que se
restituya la Ley N.° 24041.

Indiscutiblemente, la creacion de normas en el sector publico sin previo andlisis de las
consecuencias que vayan a generar en el tiempo y de la vulneracion de derechos y principios que
se puedan presentar, Gnicamente terminaran por crear diversos riesgos laborales como los que se
vienen presentando en la actualidad, que si no son gestionados de manera oportuna, simplemente

no se cumplira con el objetivo que supuestamente tenian las normas derogadas (DUN.° 014-2020
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y DN.° 016-2020) que es el contar con servidores civiles que apuesten por la meritocracia para

que de esta manera brinden un servicio de calidad a la poblacién.

a. Analisis del Régimen Laboral de la Carrera Administrativa-Decreto

Legislativo N.° 276-

El régimen laboral de la Carrera Administrativa, se regula por el Decreto Legislativo N.°
276 que aprueba la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del sector
publico, fue promulgada el 6 de marzo de 1984 y publicada el 24 de marzo del mismo afio; su
reglamento fue aprobado por el Decreto Supremo N.° 005-90-PCM.

Este régimen laboral estd conformado por servidores publicos nombrados que gozan de
estabilidad laboral indeterminada, méas el personal contratado se rige Unicamente por las
disposiciones del mismo cuerpo normativo siempre y cuando le sean aplicables; es importante
resaltar que este régimen tiene naturaleza estatutaria o unilateralista, puesto que no existe la
autonomia de la voluntad por parte de los trabajadores publicos sujetos a este régimen respecto a
la negociacion de sus condiciones laborales, por ello, se encuentran bajo el imperio del Derecho
Administrativo, donde su ingreso por concurso publico, remuneraciones, cargos, beneficios entre
otros aspectos se encuentran ya establecidos en la Ley.

En tal sentido, corresponde citar al articulo 1 del Decreto Legislativo N.° 276 que mejor
define a la carrera administrativa como “el conjunto de principios, normas y procesos que regulan

el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden a los servidores publicos que con caracter
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estable prestan servicios de naturaleza permanente en la administracion publica” (DL N.° 276,
1984, articulo 1), y se encuentra comprendido por tres grupos ocupacionales (profesional, técnico
y auxiliar) y 14 niveles.

Corresponde que en este apartado se analice cada una de las etapas que se encuentran
dentro del régimen laboral en mencion, tales como los siguientes: el acceso, la capacitacion y la
evaluacion del desempefio, con el objetivo de evidenciar que existen riesgos que deben ser

gestionados de manera oportuna y eficiente.

a.1l. Acceso en el régimen de la carrera administrativa

Para ingresar a la carrera administrativa se requiere una serie de etapas, las cuales seran
desarrolladas en la Tabla 8, de ello se puede desprender que en cada etapa ya sea esta de
seleccion de personal, induccién o en cualquiera de las que se van a desarrollar a continuacion, se
presentan diversos riesgos laborales, como por ejemplo la vulneracion al principio de igualdad de
oportunidades y a la no discriminacion.

En ese sentido se trae a colacion la STC N.° 03734-2016-PA, en la cual un trabajador
contratado a plazo indeterminado repuesto por mandato judicial interpone su demanda contra una
municipalidad por percibir una remuneracion menor en comparacion con otros trabajadores, pese
a que realizaba las mismas funciones; sin embargo, la entidad demandada justificaba su actuar en
el hecho de que el demandante tenia la condicion de trabajador sujeto al régimen de la actividad
privada, regulado por el Decreto Legislativo N.° 728, y que los otros trabajadores eran obreros
nombrados bajo el régimen laboral pablico, regulado por el Decreto Legislativo N.° 276, por esa

razon sefialaba que no le correspondia percibir la misma remuneracion.
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Sin embargo, el Tribunal Constitucional “comprobé que los obreros realizaban las mismas
funciones y que se encuentran en el mismo cargo (obreros de mantenimiento de parques y
jardines)” (Tribunal Constitucional, 2020, p. 9), y sobre todo que la municipalidad no logro
fundamentar ni demostrar la justificacion objetiva y razonable que pueda determinar un
tratamiento diferenciado en la remuneracion del demandante, con la de sus compafieros de
trabajo, quienes desempefian las mismas funciones, por lo tanto, el Tribunal declaré fundada la
demanda de homologacion de remuneraciones, pues “la municipalidad no otorgdé razones
objetivas que justifiquen la diferencia salarial y menos cuando desarrollan las mismas funciones”
(Tribunal Constitucional, 2020. p. 9).

En consecuencia, se puede observar que, durante el acceso al empleo publico, en este caso
ya sea por un trabajador sujeto al régimen de la actividad privada o a la actividad publica, no se
puede vulnerar el principio de igualdad de oportunidades, porque de hacerlo se generan riesgos,
que traen consecuencias no solo para los trabajadores sino también afecta los recursos publicos
del Estado.

Tabla 8
Etapas para el acceso al empleo publico

Etapas para el acceso

Seleccion de personal El ingreso a la carrera administrativa se efectla obligatoriamente
mediante concurso publico de méritos y el respeto al principio de
igualdad de oportunidades.

Es el proceso mediante el cual el servidor se incorpora al régimen de

Vinculacion del la carrera administrativa, ya sea por resolucion de nombramiento o
personal: nombrados y por contrato (contratacion temporal excepcional y contratacion
contratados excepcional de trabajo de naturaleza permanente).

Es considerada un requisito esencial para ingresar a la funcion
publica, puesto que implica la capacitacion inicial respecto de los
fines y objetivos de la entidad, asi como de los derechos y
obligaciones de los servidores.

Induccion




91

Periodo de prueba En el caso de los servidores publicos bajo el régimen laboral publico
no se regula periodo de prueba alguna.

El reingreso a la carrera administrativa es la autorizacién a un ex
Reingreso y servidor para ingresar nuevamente al servicio y la reincorporacion es
reincorporaciéon a la aquel derecho del servidor publico separado del servicio, sin haber
carrera administrativa  terminado su vinculo laboral retorne al lugar que tenia antes.

Nota: Tomado de Instituciones del régimen laboral publico, por Abanto, C. & Paitan, J (2020).
Lima: Gaceta Juridica

a.2. Proceso de capacitacion en el régimen de la carrera administrativa

En el articulo 20 del Capitulo V, respecto al ascenso en la Carrera del Decreto Legislativo
N.° 276 se establece que es responsabilidad de cada entidad publica de preocuparse por las
capacitaciones de su personal, todo ello con la finalidad de mejorar el servicio publico y

promover el ascenso de los servidores publicos.

Como bien lo han sefialado los autores Abanto & Paitan (2020), “la capacitacion
constituye un deber y un derecho del servidor pablico, ademas un requisito previo para participar
en los procesos de ascenso, cambio de grupo ocupacional y desplazamiento contemplados en el

régimen de la carrera administrativa” (p. 315).

Es decir, no solo es un deber ni tampoco solo es un derecho, sino que es un requisito
esencial para que los trabajadores sujetos a la carrera administrativa puedan ascender, para ello la
entidad publica debera establecer programas de capacitacion que se encuentren acorde a cada
nivel de carrera y grupo ocupacional.

a.3. Proceso de evaluacion del desempefio laboral en el régimen de la carrera

administrativa
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La evaluacion de desempefio de los servidores publicos bajo el régimen de la carrera
administrativa se encuentra regulada en el Decreto Legislativo N.° 276 y se aplica de manera
transversal el Decreto Legislativo N.° 1025, Decreto Legislativo que aprueba normas de
capacitacion y rendimiento para el sector publico, con el objetivo de realizar de manera periddica
las evaluaciones de desempefio, utilizando para ello diversos métodos y criterios objetivos para
evaluar el mérito individual y el desempefio en el cargo, que debia ser un factor determinante
para el concurso.

Por el contrario, tal y como lo sefiala Servir, citado por Abanto & Paitan (2020), “la
ausencia de criterios uniformes para los procesos de evaluacion en el desempefio y la débil
cultura de evaluacién en la administracion publica convirtieron a estos procesos en requisitos

formales que no logran reflejar el rendimiento real de los servidores publicos” (p. 340).

b. Analisis del régimen laboral de la actividad privada, Decreto Legislativo N.°

728

El régimen laboral de la actividad privada del empleo publico se encuentra regulado por el
Decreto Legislativo N.° 728 que fue promulgado el 8 de noviembre del afio 1991, se podria decir
que por estas caracteristicas se aplica rigidamente las normas del derecho del trabajo privado; sin
embargo, se debe tener en claro que en este tipo de relacion laboral se tiene como empleador al
Estado. Por esta razon los trabajadores publicos sujetos a este régimen laboral tendran ciertas
limitaciones como, por ejemplo, se les aplica la Ley N.° 28411, Ley General del Sistema
Nacional de Presupuesto, asi como también de manera supletoria estan regidos por la Ley N.°

28175, Ley Marco del empleo publico.
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Es cierto que, este tipo de régimen laboral tiene naturaleza contractualista, por ello, se
podria deducir que los trabajadores publicos gozan de la autonomia de voluntad para negociar sus
condiciones laborales; no obstante, si analizamos un poco los antecedentes de este régimen se
podra observar que en parte se crearon con el objetivo de relativizar la estabilidad absoluta,
permitiendo celebrar contratos a plazo fijo o determinados, fijar suspensiones del contrato y
ampliar las causales para la extincion de los mismos.

Como consecuencia de ello, dentro de este régimen laboral se encuentran trabajadores,
empleados de confianza y personal de direccién, que al no existir carrera administrativa se rige
por un sistema abierto que no apuestan por la meritocracia ni la profesionalizacion de sus
trabajadores publicos lo cual durante el transcurso del tiempo ha venido generando riesgos
laborales que seran analizados posteriormente.

b.1. Acceso en el régimen laboral de la actividad privada

A continuacidn, la tabla 9 nos mostrara cada una de las etapas que comprenden al acceso
a la administracion publica de trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada.

Tabla 9
Etapas del acceso en el régimen laboral de la actividad privada

Etapas del acceso

Se realiza mediante concurso publico abierto con base en los
méritos y capacidades y en un régimen de igualdad de

Seleccion de personal .
P oportunidades.

Vinculacion del personal: En esta etapa se suscribe los contratos de trabajo que pueden ser
contratos indeterminados y a plazo indeterminado o los contratos modales sujetos a plazo
determinados fijo.

El postulante que gana la plaza vacante y presupuestada tiene
derecho a una capacitacion inicial sobre los objetivos y la politica
institucional, asi como conocer de sus derechos y obligaciones en
la Entidad.

Induccion
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Periodo de prueba El servidor publico contratado a plazo indeterminado tiene que
cumplir un periodo de prueba de 3 meses, que pueden
prorrogarse a 6 meses en el caso de trabajadores de confianza o
de 1 afio en el caso de personal de direccion.

Reposicion de exservidores Se vienen ventilando procesos sobre reposicion o reincorporacion
publicos de trabajadores que se vinculan con el Estado bajo el régimen
laboral de la actividad privada.

Nota: Tomado de Instituciones del régimen laboral publico, por Abanto, C. & Paitan, J. (2020).
Lima: Gaceta Juridica

b.2. Proceso de capacitacion en el régimen laboral de la actividad privada

La capacitacion que se regula en el régimen laboral de la actividad privada es considerada
un derecho para todos los servidores publicos que se encuentran sujetos a este régimen laboral,
puesto que depende de esta el incremento de la productividad de los trabajadores, ademas con los
programas de capacitacion para este régimen laboral se busca perfeccionar y actualizar los
conocimientos de los mismos, ya que de ellos dependera la prestacion eficiente de los servicios

publicos.

Sin embargo, en la realidad no existe evidencia de que realmente se esta trabajando en la
gestion de los programas de capacitacion, puesto que no se encuentran documentos que
garanticen y respalden que las capacitaciones brindadas por la entidad estan teniendo un impacto
positivo en el desempefio de los trabajadores ya se encuentren en el régimen laboral de la

actividad privada o de la carrera administrativa.

b.3. Proceso de evaluacion del desempefio laboral en el régimen laboral de la

actividad privada
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La evaluacion de desempefio para los servidores publicos bajo el régimen de la actividad
privada no se encuentra regulada en el Decreto Legislativo N.° 728, TUO de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, en ese sentido es preciso utilizar la Ley Marco del
Empleo Puablico, la cual establece que la evaluacion del desempefio debe realizarse sobre la base
de equidad y justicia; y, por otra parte, se recurre al Decreto Legislativo N.° 1025, exactamente a
sus articulo del 18 al 20, el cual sefiala que la implementacién de las evaluaciones sirven para
satisfacer los requerimientos de los ciudadanos, puesto que ellos son la prioridad a la hora de

prestar los servicios publicos.

Sin embargo, en la actualidad no se han mostrado evidencias de la separacién de los
servidores sujetos a este régimen laboral de la entidad publica a causa de un deficiente resultado

en la evaluacion, lo cual genera riesgos en la prestacion de los servicios publicos de calidad.

C. Anélisis del régimen laboral especial del CAS-Decreto Legislativo N.° 1057

El régimen laboral especial del contrato administrativo de servicios es regulado por el
Decreto Legislativo N.° 1057, que fue promulgado en el 2008, reglamentado mediante el Decreto

Supremo N.° 075-2005-PCM y que fue modificado por el Decreto Supremo N.° 065-2011-PCM.

Este tipo de régimen laboral tiene sus propias reglas, por ello, no esta sujeto ni al régimen
de la actividad privada ni al régimen laboral publico, por lo tanto, los trabajadores que se

encontraban bajo el régimen en mencion se sujetaban a contratos administrativos y no laborales.

Posteriormente, en el 2012 se emitio la Ley N.° 29849, denominada, Ley que establece la
discriminacion progresiva del régimen especial del Decreto Legislativo N.° 1057, dicha ley

termind reconociendo ciertos derechos laborales a los trabajadores sujetos a este regimen; sin
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embargo, siempre estaba por delante las limitaciones que “desconocian la laboralidad de los
servicios prestados en un régimen de subordinacion, que se reduce la efectividad del régimen
constitucional del trabajo, consolida diferencias de trato legislativo injustificadas” (Abanto &

Paitan, 2020, p. 87).

Evidentemente, el régimen laboral especial del CAS adopta la teoria del sistema abierto
del empleo puablico, asimismo tiene la caracteristica peculiar de la temporalidad o mejor dicho de
la transitoriedad, puesto que con la Ley N.° 29849 se tuvo ese objetivo; no obstante, en la
actualidad la administracion publica venia realizando un uso arbitrario de este regimen laboral,
dejando en total incertidumbre a los trabajadores que a pesar de que realizaban labores de
naturaleza permanente y lo hacian por mas de 1 afio con las famosas adendas que prorrogaban el
contrato administrativo de servicios, no sabian a ciencia cierta en qué momento se iba a extinguir

Su contrato.

Como consecuencia de ello, el 9 de marzo del 2021 se publicé en el diario El Peruano la
Ley N.° 31131 que entr6 en vigencia el 10 de marzo del presente afio, denominada Ley que
establece disposiciones para erradicar la discriminacion en los regimenes laborales del sector

publico; y, como bien Servir (2021), lo ha precisado:

Tiene por objeto trasladar progresivamente a los servidores civiles vinculados bajo el
régimen especial de contratacion administrativa de servicios (RECAS) que desarrollan
labores permanentes al régimen del Decreto Legislativo N.° 728, 0 en caso se encuentren
contratados por una entidad cuyo régimen sea el de Decreto Legislativo N.° 276, el
traslado de estos servidores se producird a dicho régimen (Autoridad Nacional del

Servicio Civil, 2021, p. 1).
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Por lo citado, se puede apreciar que nuevamente se aprobd una ley con el objetivo de
erradicar o eliminar el regimen CAS, todo ello porque su uso indiscriminado viene generando
riesgos socio laborales que a corto plazo no solo terminaran perjudicando a los trabajadores

publicos sujetos a este régimen, sino que también perjudicara los recursos publicos del Estado.

En tal sentido, al analizar la Ley N.° 31131 se puede advertir dos aspectos importantes, en
primer lugar, que los contratos administrativos de servicios para el desarrollo de labores de
naturaleza permanente, que se encuentren vigentes al 10 de marzo del 2021, fecha de su vigencia,
adquieren la calidad de contratos a plazo indeterminado, lo que implica que se necesitara de una
causa justa para fundamentar el despido; en segundo lugar, los contratos administrativos de
servicios que se presten para labores de naturaleza transitoria y de suplencia vigentes al 10 de
marzo del 2021, no adquieren la calidad de indeterminados y se limitan al presupuesto y a las

necesidades del Estado.

En definitiva la promulgacion de esta Ley N.° 31131 tiene mucha discusion, debido a que
sefialan que afecta la meritocracia; sin embargo, la existencia de estos regimenes laborales en el
empleo publico también generan diversos riesgos laborales como, por ejemplo, existe un
desorden en los niveles remunerativos del sector publico; asimismo, “se cumplen diferentes
reglas a pesar de que realizan funciones o ejercen cargos similares, generando serias distorsiones
en los pagos y en los deberes y derechos que les son aplicables, afectando el clima laboral”

(Abanto & Paitan, 2020, p. 93).

En cierta medida, la aplicacion de la norma en mencion intentara respaldar derechos de
los servidores civiles, puesto que, hasta antes de su publicacion se ha despedido a gran cantidad

de personal bajo el régimen laboral CAS a pesar de que realizaban labores de naturaleza
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permanente y por periodos latos, por ello, se debera trabajar con bastante esmero en la
administracion publica para que realmente se elimine de una vez el régimen laboral CAS que solo

ha generado riesgos tanto a nivel de derechos laborales como con presupuesto del Estado.

d. Analisis del nuevo Régimen del Servicio Civil, Ley N.° 30057

El Pert aprobd la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica en el 2013,
en esta existieron diversos pilares que tomaron su atencion, mas lo que nos concierne es la
importancia que le dieron a la meritocracia del Servicio Civil, cuyo objetivo esencial es dotar a la
administracion publica de servidores civiles que apuesten por la meritocracia y la

profesionalizacion de sus labores.

Asimismo, atendiendo a las necesidades de los trabajadores publicos ante la
incertidumbre del desorden de los regimenes laborales existentes en el empleo publico, esta
Politica Nacional a través de la reforma del Servicio Civil apuesta por un régimen Unico y
exclusivo en las entidades publicas que estén dotados de derechos y deberes claramente

reconocidos y garantizados.

Ahora bien, el transito al Nuevo Régimen del Servicio Civil es obligatorio para las
entidades publicas que se encuentran comprendidas dentro del &mbito de aplicacion de la Ley del
Servicio Civil, dentro de la misma se encuentra por ejemplo los gobiernos locales y regionales,
en efecto estas entidades debian implementar de manera progresiva la reforma del servicio civil
por un plazo maximo de seis afios, puesto que de no hacerlo durante ese periodo traia como
consecuencia que a partir del 1 de enero del 2018 serian comprendidas automéaticamente en la

reforma.
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No obstante, la realidad siempre es diferente, ello debido a que en la actualidad solo seis

entidades han cumplido con la implementacion integral del Nuevo Servicio Civil, y segun una

encuesta realizada en el 2018 por Ipsos Apoyo: “mas del 70 % de los encuestados consideran que

la reforma obliga a los trabajadores a cumplir con sus deberes” (Autoridad Nacional de Servicio

Civil, citado por Abanto & Paitan, 2020, 117).

Es decir, nadie niega que la correcta implementacion del Servicio Civil en las entidades

del Estado traera beneficios para los servidores en el tema de mejorar sus condiciones laborales,

para los ciudadanos en la mejora de calidad de servicios, para el Estado en la promocion de la

continuidad de las politicas publicas y para la administracion publica, porque empleara mejores

estrategias de recursos humanos alineadas a las estrategias de la entidad.

d.1. Acceso en el nuevo régimen del servicio civil

La siguiente tabla nos mostrara cada una de las etapas que se debe seguir para poder

acceder al Nuevo Régimen del Servicio Civil:

Tabla 10

Etapas del acceso en el nuevo régimen del servicio civil

Proceso de seleccion

Forma parte del proceso del Subsistema de Gestion del Empleo del SAGRH
y se realiza mediante concurso publico de meérito, por cumplimiento de
requisitos de leyes especiales y por contratacion directa.

El inicio del vinculo con los funcionarios y directivos publicos se realiza
mediante una resolucion administrativa, en el caso de los servidores civiles
de carrera también se requiere una resolucion administrativa a cargo de la
Oficina de Recursos Humanos y en el caso de los servidores de confianza o
bajo contratacion directa el vinculo se inicia con la firma de un contrato.

Proceso de
vinculacién

Proceso de
induccion

Es la etapa donde se pone de conocimiento a los servidores civiles la
informacién relacionada al funcionamiento general del Estado, a su
institucion, a sus normas internas y finalmente a su puesto; asimismo, cuenta
con tres fases: Planificacion de la Induccién, Ejecucion de la Induccion y
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Evaluacion de la Induccion.

Proceso de periodo
de prueba

Se da con el objetivo de retroalimentar, apreciar y validar las habilidades
técnicas, competencias o experiencia del servidor en el puesto, se aplica a
todos los servidores civiles excepto a los funcionarios publicos que no se
encuentran sujetos al mismo, por ejemplo, a los servidores bajo el régimen
del DL 276 Y 728 que ganen los concursos y opten voluntariamente por el
traslado.

Reingreso y retorno
al nuevo régimen
del servicio civil

El reingreso se produce cuando los servidores civiles de carrera que
renuncien puedan reingresar al Servicio Civil de carrera, para ello deberan
cumplir ciertas reglas; por otra parte, el retorno se producira cuando el
servidor a la carrera pretenda retornar en su mismo puesto y en su entidad de
origen y en e caso de destaque.

Nota: Tomado de Instituciones del régimen laboral publico, por Abanto, C. & Paitan, J (2020).

Lima: Gaceta Juridica
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d.2. Proceso de capacitacion en el nuevo régimen del servicio civil

La capacitacion en el nuevo régimen del servicio civil no es considerada un derecho para
el servidor, a pesar de que tiene por finalidad mejorar el desempefio de los mismos para la

correcta y eficiente gestion de la prestacion de los servicios publicos.

Por su parte, Haro, citado por Abanto & Paitan (2020), sefiala que el efecto de una
correcta gestion de los programas de capacitacion trae como consecuencia la mejora en la gestion
publica, puesto que contara con servidores civiles que desempefien técnica y éticamente sus
funciones, asimismo, implica un beneficio para el usuario de la gestion puablica, puesto que
recibird una atencion integral, oportuna, transparente y diligente por parte de los servidores, y
finalmente desde la perspectiva del servidor civil la capacitacion le permitira estar preparado para

enfrentar los nuevos retos y cumplir con sus metas tanto profesionales como personales.

Es indiscutible que la gestion de los programas de capacitacion se encuentra mejor
regulada en el régimen del servicio civil; sin embargo, no se puede negar que existen cabos
sueltos que limitan la eficiencia de estos programas, por ello, la Carta Iberoamericana de la
Funcion Pablica en su articulo 37 establece claramente que “se deben incorporar mecanismos que
favorezcan y estimulen el crecimiento de las competencias de los servidores civiles, por ser los
principales responsables y articuladores de la maquinaria administrativa (...)” (Carta

Iberoamericana de la Funcion Pablica, 2003, articulo 37).

d.3. Proceso de evaluacion del desempefio laboral en el nuevo régimen del servicio

civil
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De conformidad a la Ley del Servicio Civil y a su Reglamento General, la evaluacion de
desempeno “es un proceso comprendido dentro de la gestion del rendimiento, que tiene por
finalidad estimular el buen rendimiento y el compromiso del servidor civil” (Ley N.° 30057,
2013, articulo 19). Resulta que este proceso debe ser obligatorio, integral, sistematico y continuo,
desarrollado por la entidad publica en base a criterios objetivos y demostrables del rendimiento

del servidor publico.

De acuerdo con los votos de los magistrados Urviola, Eto y Alvarez, en los fundamentos
37 y 38 de la sentencia del Tribunal Constitucional N.° 00018-2013-PI/TC, se establecen ciertas
reglas minimas que garantizan el proceso de evaluacién de desempefio, siendo entre las

siguientes:

e Cada servidor debe conocer con anticipacién sobre qué factores o metas seréd
evaluado, que ademas de ser mensurables y verificables, deben estar relacionados
con las labores y la responsabilidad del puesto que desempefia (...)

e Las metodologias y los tipos de evaluacion del desempefio son fijados por el ente
técnico y especializado (...).

e El proceso de evaluacion se realiza con una periodicidad anual (...).

e El servidor que no participe en un proceso de evaluacion por motivos atribuibles a
su exclusiva responsabilidad es calificado como personal descalificado.

e Las oficinas de recursos humanos desarrollan actividades de capacitacion para
atender los casos del personal calificado como de rendimiento sujeto a observacion

(...) (Tribunal Constitucional, 2014).
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Teniendo en cuenta, lo resuelto por los magistrados en la sentencia en mencion, se puede
observar que el proceso de evaluacion de desempefio estd vinculado directamente con el perfil del
puesto y las capacitaciones que debe realizar la entidad publica, puesto que de ambas depende el

rendimiento de los servidores civiles.

En virtud de todo lo sefialado hasta este punto, se puede concluir que cada régimen laboral
del empleo publico tiene sus propias reglas para el acceso, para las capacitaciones y para la
evaluacion del desempefio. En ese sentido corresponde a la administracion publica cumplir de
manera integra y transparente cada una de estas etapas que involucran a los servidores publico;
por su parte, todos los servidores independientemente del régimen laboral en el que se encuentren
deben conocer sus obligaciones y sus responsabilidades que se encuentran plasmadas en sus

respectivas normas y cumplirlas también de manera integra y transparente.

En esa misma linea, habiendo citado algunas sentencias que corroboran que a pesar de
que existan las garantias en el acceso, en las capacitaciones y en la evaluacion del desempefio, se
siguen evidenciando riesgos laborales como, por ejemplo, la discriminacién directa o indirecta en
el acceso al empleo publico y la falta de capacitaciones que impiden el ascenso, entre otros

riesgos que terminan vulnerando el derecho de los trabajadores publicos.

Si bien es cierto cada trabajador se encuentra bajo un régimen laboral de contratacion y
debe regirse por su propia ley, del mismo modo nuestra Constitucion Politica del Perd en su
articulo 23 resalta que ninguna relacion laboral puede limitar el ejercicio de los derechos
constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador, por ello, si existen
deficiencias en los procesos y se genera riesgos, es momento de trabajar directamente con el

sistema de control interno para que a traves de sus controles implemente herramientas que
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contribuyan en la prevencion o mitigacion de los riesgos laborales presentes en la administracion

publica.

2.2.4. Municipalidad Distrital de Sapallanga

2.2.4.1.Naturaleza

El distrito de Sapallanga es uno de los 28 que conforman la provincia de Huancayo, limita
por el norte con los distritos de Chilca y Huancén, por el sur con el distrito de Pucard, por el este

con Huancavelica y por el oeste con los distritos de Huayucachi y Huacrapuquio.

Se cred el 2 de enero de 1985, mediante el Decreto Ley N.° 9421: “La superficie del
distrito es de 119.02 km2, donde la geografia es de cerros elevados en la zona este que llega a los
4750 m s. n. m. (cerro Rumahuasi), la parte mas baja se encuentra a 3210 m s. n. m.

(Huayllaspanca y rio Chanchas)” (Municipalidad Distrital de Sapallanga, 2021).

El area geografica esta dividida entre centros poblados, tales como Huallaspanca,
Cocharcas y La Punta, anexos como Miluchaca y 14 barrios (Miraflores, Simén Bolivar, San
Antonio, La Union, San Bernardo, Mariscal Castilla, Progreso, Centro, San Martin, San José, Los

Angeles, San Pedro, San Pablo y San Cristébal).

2.2.4.2.Datos generales de la municipalidad

Los datos generales reflejan la informacion actualizada de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga que fueron proporcionadas de la consulta del RUC realizado a la Sunat, ademas se

consultd al INEI respecto a la poblacion, y se tiene los siguientes datos:
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e RUC: 20195243299

e Razon Social: Municipalidad Distrital de Sapallanga

e Tipo de sociedad: gobierno regional local

e Personeria: Persona juridica

e Tipo Empresa: Gobierno regional, Local

e Condicion: Activo

e Condicion del contribuyente: Habido

e Fecha de Inscripcion: 20/11/1993

e Actividad Comercial: administracion publica en General
¢ Representante Legal: Alcalde Distrital Rubén Roland Remuzgo Paitan
e Direccion Legal: Av. Ricardo Palma S/N

e Distrito / Ciudad: Sapallanga

e Provincia: Huancayo

e Departamento: Junin

2.2.4.3. Estructura orgéanicay funciones

La Municipalidad Distrital de Sapallanga cuenta con la siguiente estructura

organica:

a.1. Organos de alta direccion

e Alcaldia

e Gerencia Municipal
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a.2. Organos Consultivos, de Participacion y Coordinacion

e Comisiones de Regidores

e Concejo de Coordinacion Local Distrital.

e Comité de Vigilancia del Presupuesto Participativo
e Comité de Gestion Local Distrital

e Junta de DELEGADOS Vecinales Comunales

e Comision Ambiental Municipal

e Comité de Administracion del PVL

e Comité Distrital de Defensa Civil.

a.3. Organos de Asesoramiento

e Unidad de Asesoria Juridica.
e Unidad de Planeamiento y Presupuesto.

¢ Oficina de Programacion e inversion

a.4. Organos de Apoyo

¢ Oficina de secretaria general.

¢ Oficina de Imagen Institucional.

¢ Oficina de Tramite Documentario y Archivo
¢ Unidad de Rentas y Fiscalizacion Tributaria
e Unidad de Tesoreria

e Unidad de Contabilidad
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e Unidad de Recursos Humanos
e Unidad de Logistica y Servicios Auxiliares

e Area de Informatica y Estadistica
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a.5. Organos de linea

o Subgerencia de Infraestructura, Desarrollo Urbano y Rural.

o Subgerencia de Desarrollo Socioecondémico y Servicios Publicos

Cada uno de estos 6rganos que conforman la estructura orgénica de la Municipalidad
Distrital de Sapallanga tienen sus funciones delimitadas en sus documentos de gestion tales como
los siguientes: el Manual de Organizacion y Funciones (MOF) y en su Reglamento de

Organizacion y Funciones (ROF).

2.2.4.4. El area de Recursos Humanos esencial para mover la maquinaria del Estado

En la actualidad, la Municipalidad Distrital de Sapallanga cuenta con un portal web de
transparencia; sin embargo, no proporciona datos actualizados de la gestion edil 2019-2022. En
ese sentido solo se cuenta con el Manual de Organizacion y Funciones del 2019, y como la
presente investigacion abarca a la Oficina de Recursos Humanos, se trae a colacién los cuadros

donde se puede verificar las funciones especificas del encargado de la oficina.

2.3. Definiciéon de términos basicos

a. Compliance. “Significa en espafiol complacencia o condescendencia, sin
embargo, en términos gerenciales y de administracién, hace referencia a la vision futurista y de
control, para proteger a la organizacion y sus funcionarios de riesgos internos y externos”
(Pumarino, 2014, parr. 2).

b. Corrupcién. “La corrupcion es la alteracion mas grave y contagiosa que pueden

padecer las instituciones. Supone que una persona o varias, de comun acuerdo, instrumenten y
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manejen el sector publico a su antojo, en beneficio propio o ajeno” (Silva, 2017, parr. 1).

C. Principio de proteccion. “Este principio sostiene que los trabajadores tienen
derecho a que el Estado y los empleadores aseguren condiciones de trabajo dignas que les
garanticen un estado de vida saludable, fisica, mental y socialmente, en forma continua.
“(Ospina, s.f.p. 183)

d. Canal interno de denuncias. “(...), se trata de un canal de comunicacién de
caracter interno a través del cual, cualquier persona puede formular una denuncia anénima sobre
comportamientos o escenarios irregulares o delictivos llevados a cabo por los propios empleados
0 terceras personas que tengan algun tipo de vinculaciéon mercantil” (Calidad y Excelencia, 2019,
parr. 1).

e. Control interno. “Concepto fundamental de la administracion y control, aplicable
en las entidades del Estado para describir las acciones que corresponde adoptar a sus titulares y
funcionarios para preserva, evaluar y monitorear las operaciones y la calidad de los servicios”
(Shack, 2020, p. 29)

f. Cultura preventiva. “La cultura preventiva por lo tanto es un elemento clave
para el desempefio 6ptimo de las organizaciones en materia de seguridad y salud, ya que el
esfuerzo preventivo realizado por las organizaciones llega a ser menos eficaz, es decir, llega un
momento en el que los recursos aplicados a seguridad y salud no dan los resultados esperados”
(Carmona, 2013. parr. 5).

g. Sistema de gestion de compliance laboral. “Sistemas disefiados esencialmente
para la prevencion de riesgos derivados de incumplimientos normativos en el ambito socio
laboral, asi como para detectar y corregir de una forma temprana aquellos riesgos que no se

hayan podido evitar” (Rojas, 2017. parr. 1)
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h. Buenas practicas de gestion publica. “(...), un cambio en la gestion de entidades
publicas, para que esta ubique al ciudadano en el centro de su trabajo, respondiendo a sus
necesidades especificas y velando por servirlo cada vez mejor” (Vega, s.f. parr. 4).

i. Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE). “Es un
organismo internacional de caracter gubernamental conformado por 34 paises miembros. En este
espacio los Estados miembros trabajan juntos para buscar soluciones que les permita enfrentar los
retos economicos, sociales y de buen gobierno que la realidad nos presenta cada dia, su sede esta
en Paris” (Cornejo, 2017, p. 3).

j. Codigo de Etica. “Es aquel codigo que fija normas que regulan los
comportamientos de las personas dentro de una empresa u organizacion. Aunque la ética no es
coactiva (no impone castigos legales), el codigo de ética supone una normativa interna de
cumplimiento obligatorio” (Pérez & Gardey, 2021, parr 4).

k. Cédigo de Conducta. “Es aquel codigo que se encarga de regular los
comportamientos dentro de la organizacion orientados a la cultura de cumplimiento y filosofia de
la propia empresa, canales de denuncia interna (whistleblowing) ante posibles desvios de las
conductas establecidas (...)” (Rojas, 2017, p. 4).

I Riesgo laboral. “Es toda circunstancia capaz de causar un peligro en el contexto
del desarrollo de una actividad laboral” (Equipo BeeDIGITAL, 2015, parr. 1).

m. Riesgo residual. “Es el nivel de riesgo que persiste después del efecto mitigador
ejercido por los controles existentes sobre el nivel de riesgo inherente” (Carriquiry, 2019,
diapositiva 24)

n. Riesgo inherente. “Es el nivel de riesgo al que esta expuesta la entidad en

términos absolutos, en ausencia de controles o cualquier accion de mitigacion” (Carriquiry, 2019,


https://definicion.de/persona
https://definicion.de/empresa
https://definicion.de/organizacion
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diapositiva 20).

0. Funcion publica. “Se entiende por funcién pdblica toda actividad temporal o
permanente, remunerada u honoraria, realizada por una persona en nombre o al servicio de las
entidades de la administracion publica, en cualquiera de sus niveles jerarquicos” (Ley N.° 27815,

2002, articulo 2).
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. Tipo, Alcance y Métodos de Investigacion

3.1.1. Enfoque de investigacion cualitativo

Este enfoque tiene como esencia “estudiar diferentes objetos para comprender la via
social del sujeto a través de los significados desarrollados por este” (Katayama, p. 43); para
cumplir con tal objetivo prioriza y profundiza los puntos de vista, las interpretaciones y los

significados que se obtendran a lo largo de la investigacién

En ese sentido, la presente tesis utilizo el enfoque cualitativo, puesto que por la naturaleza
del objeto principal de estudio se hizo uso del andlisis, la argumentacion y la interpretacion de los
datos obtenidos con la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos que tambien forma
parte de un enfoque cualitativo, es asi que se dio el analisis interpretativo y argumentativo de la
figura del compliance laboral como herramienta de prevencidn y gestion de los riesgos laborales,
asi como también se realizd un estudio pormenorizado del sistema de control interno que

actualmente tiene el &rea de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

Lo que se viene describiendo en los péarrafos anteriores permite evidenciar que con la
investigacion se buscO analizar sobre la base de la doctrina del derecho penal, derecho del
consumidor y las politicas nacionales que adopté el Estado peruano para combatir la corrupcion y
luchar por la integridad publica, la figura del compliance, que basicamente fue aplicada en el

derecho penal para eximir o atenuar de responsabilidad a las personas juridicas.
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Es notable que existe la necesidad de adaptar esta herramienta en el &mbito del derecho
laboral para que se encargue de prevenir y gestionar los diversos riesgos laborales que se
presentan en el proceso de contratacion, capacitacion y la evaluacion del desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, por lo que me basé en entrevistas de
expertos internos y externos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, con la finalidad de

profundizar en mi objeto de estudio a raiz de la realidad que los rodea.

3.1.2. Tipo de investigacion general

La naturaleza de la presente investigacion es mixta, puesto que se busca obtener nuevos
conocimientos a partir de la teoria aportada, asi como una vez obtenidos estos conocimientos se

aplicaran en la realidad.

En la presente tesis se busco fundamentar como el compliance laboral influenciaria en el
sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga, contribuyendo de esa manera en justificar que existen herramientas que se encargan
de prevenir y mitigar los riesgos laborales que se presentan en el proceso de contratacion,
capacitacion y evaluacion del desempefio laboral, y en relacién con ello justificar también el
poder de influencia que tiene esta herramienta en la eficiencia del sistema de control interno del
area de Recursos Humanos; de conformidad a lo descrito en este parrafo, el destacado Doctor en

Educacioén, Horna (2012), sefiala lo siguiente:

En el estado actual del conocimiento, cualquier investigacién es tanto basica como

aplicada. Todo depende de la creatividad del investigador. Hoy la investigacion tiene mas
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valor si sus resultados aportan opciones para resolver problemas y si contribuyen a las

arcas del conocimiento cientifico (Horna, 2012, p. 202).

De acuerdo con lo citado anteriormente, en la presente investigacion se tomo el tipo de
investigacion general mixta en el sentido de que se buscé profundizar los conocimientos de la
figura del compliance laboral y a raiz de la doctrina estudiada se pretende determinar si esta
herramienta influenciara en el actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos de

la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

3.1.3. Tipos de investigacion juridica

El presente estudio aborda diversas tipologias de investigacion juridica que se adaptan al
objeto de estudio, para ello se utilizo el Instructivo tedrico-practico del Disefio y redaccion de la
tesis en derecho, del maestro Aranzamendi (2013), quien expone que “[los tipos de investigacion
juridica] son algunos de los muchos que existen o puedan crearse a partir de la iniciativa del
investigador” (p. 76). En ese sentido sequidamente se exponen los tipos de investigacion juridica

gue se consideran adecuados a la presente investigacion.

3.1.3.1. Investigacién juridico-descriptiva

Utilizando la tipologia que realizo el maestro Aranzamendi (2013), se comienza
mencionando lo que se entiende por investigacion juridico-descriptiva, y en ese sentido, “este
disefio de investigacion tiende a describir las partes y rasgos esenciales de fenomenos facticos o
formales del Derecho (...). La informacion obtenida en un estudio descriptivo, explica el

problema y supone mucho conocimiento a priori del caso tratado” (pp. 79-80).
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Por ello, en la presente tesis se ha descrito las partes y rasgos esenciales de cada una de
las variables para obtener mayor informacion, y de esta manera determinar la influencia del
compliance laboral en el sistema de control interno del area de Recursos Humanos, ya que
mediante esta investigacion juridica de corte descriptiva se recabd informacion a través de la
observacién que se realizo por medio de los sentidos que identificaron el real panorama que se
presenta en los procesos de contratacion, capacitacion y evaluacion del desempefio laboral del

personal que forma parte de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

3.1.3.2. Investigacién juridico-comparativa

Asimismo respecto a este tipo de investigacion se ha recurrido al derecho comparado,
puesto que el programa de compliance nacio6 en los Estados Unidos, es ahi de donde procede su
naturaleza y su esencia, posteriormente, diversos paises lo han estado adoptando y aplicando en
sus estados con la finalidad de combatir la corrupcidn, ya que como bien lo sefiala Aranzamendi
(2013), con este tipo de investigacion juridica “se someten a estudio las instituciones juridicas
que pertenecen al mismo género, pero, que difieren en la especie, se trata de identificar las
similitudes o diferencias normativas y tedricas de 2 o méas sistemas en el ambito del derecho

nacional e internacional” (p. 78).

Debido a las caracteristicas peculiares de este programa de compliance, la presente
investigacion recolectd informacion idonea de otros paises que apoyan la eficacia de esta
herramienta, que se encarga de prevenir y gestionar los diversos riesgos que se presentan, no solo
en las empresas privadas, sino también en las entidades publicas, en ese sentido se ha analizado la

realidad de la crisis financiera de las empresas de Estado Unidos que han quebrado por estar
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inmiscuidos en temas de corrupcion, y como a través del compliance han logrado gestionar los

riesgos que nacian a consecuencia de la corrupcion.

Ademas, se ha estudiado doctrina espafiola para enfocarnos mas en la herramienta del
compliance en materia laboral, como ejemplo de ello se utiliz6 el articulo de Rojas (2017), que
Ileva por titulo compliance laboral, material que permitio identificar los elementos esenciales de

estas herramientas, asi como el proceso que se debe seguir para su correcta implementacion.

3.1.3.3. Investigacion Juridica Correlacional

La presente tesis esta conformada por dos variables donde se evalGa la relacion del
compliance laboral con el sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga. En ese sentido para dar soporte a la investigacion se trae a
colacion al especialista en esta materia, Aranzamendi (2013), que sustenta este tipo de

investigacion juridica de la siguiente manera:

En estos casos, se aparenta o se fuerza descubrir la existencia de una relacion de
causalidad de dos 0 mas variables o conceptos para determinar o concluir que el cambio
de una de ellas sea la causa o efecto del cambio de otra. En realidad, lo que si existe es
correlacion de dos o mas variables o conceptos, y esa correlacion es lo que determina la

consecuencia de otra (p. 84).

En vista de lo mencionado, se evalud la relacion que existe entre el compliance laboral y
el sistema de control interno, de tal manera que se logre determinar la influencia de la primera

variable independiente, compliance laboral, sobre la segunda variable dependiente, sistema de
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control interno y asi se determind los efectos o cambios que se produjo respecto a la Ultima

variable mencionada, todo ello con la finalidad de determinar la influencia de ambas variables.

3.1.4. Métodos de investigacion juridica

3.1.4.1. Método exégesis como razonamiento juridico

Para que se pueda analizar una ley, una politica nacional, entre otros instrumentos
normativos, como punto de partida se debe entender a la norma en su contexto o naturaleza pura,
es asi que Aranzamendi (2013) sefiala que “la labor del estudioso de derecho es meramente
reproductiva y descriptiva de la ley, pues apoyado en el procedimiento l6gico formal silogistico

garantizara que sus resultados analiticos no sea mas que una reproduccién minimizada de la ley”

(p. 92).

En la presente tesis, se puede evidenciar que existe una interpretacion literal de las normas
en las que se apoya la investigacion, toda vez que se analizd la Ley N.° 30424 y el Decreto
Legislativo N.° 1352, donde se regula la responsabilidad penal de las personas juridicas y se
establecen los elementos que conforman un modelo de prevencién o lo que cominmente se

denomina compliance.

3.1.4.2. Metodo sociolbgico funcional

Aranzamendi (2013) analiza este tipo de método de investigacion y sefiala lo siguiente:

Toma como punto de partida una determinada realidad a partir del cual se puede
generalizar a través de un método inductivo. Esta orientacion parte del criterio de que el

estudio del Derecho no es posible sin una clara comprension de la realidad social, debido
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a que investiga las implicancias de la aplicacion de las normas juridicas en la vida social,

(...) (p. 94).

De conformidad con la cita, en la presente tesis se utilizd este método de investigacion,
puesto que se analizé previamente la realidad social, es decir, se estudié el control interno que
viene aplicando la Municipalidad Distrital de Sapallanga especificamente en el area de Recursos
Humanos, lo cual permitié tener un acercamiento con las herramientas que se vienen utilizando

en el proceso de contratacion, capacitacion y evaluacion del desempefio laboral del personal.

De esta manera se determing la influencia del compliance laboral en el sistema de control
interno del area de Recursos Humanos, con el objetivo de que esta herramienta de prevencion de
riesgos laborales coadyuve al sistema de control interno para que pueda cumplir con la gestién

eficiente de los recursos publicos.

3.1.4.3. Método argumentativo

Como bien lo ha sefialado Pérez, citado por Aranzamendi (2013), “la argumentacion
juridica es un tipo de razonamiento que desde premisas verosimiles llega a conclusiones
razonables” (p. 103); es decir, que con la aplicacion de este método de investigacion juridica se
resalta la importancia de la interpretacion y la aplicacion del derecho, puesto que “la estrategia

argumentativa a menudo se expresa en el razonamiento 16gico” (Aranzamendi, 2013, p. 103).

En el caso concreto de la presente tesis, la argumentacion es uno de los métodos de la
investigacion juridica que cobra mayor importancia, debido a que se encarga de sostener la
hipdtesis principal de que el compliance laboral influenciaria positivamente en el actual sistema

de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.
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Para ello, se cuenta con el razonamiento logico que es la piedra esencial de la
argumentacion, mediante el cual se analizaran las normas existentes, el derecho comparado y de
las entrevistas practicadas a especialistas en ambas variables, cuyo razonamiento se puede

apreciar en los resultados y conclusiones de la presente investigacion.

3.1.5. Métodos de interpretacion juridica

3.1.5.1.Método literal

Como bien lo ha sefialado en su libro Cémo hacer una tesis de derecho y no envejecer en
el intento, Ramos (2008), respecto al método literal, “es la puerta de ingreso a la interpretacion
juridica, se trata de una lectura apropiada y convencional del texto juridico mientras que su

aplicacion no sea absurda o anacronica” (p 158).

La presente investigacion utilizd este método de interpretacion con las diversas politicas
nacionales y las leyes, que a raiz de su lectura en su contexto puro permitio interpretarlas y de esa
manera buscar la correlacion entre el compliance laboral con el sistema de control interno de las

entidades publicas, especificamente de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

3.1.5.2.Método sistematico por ubicacion de la norma

Las politicas nacionales reguladas por los decretos supremos tienen un principal objetivo
que viene a ser combatir la corrupcion y luchar por la Integridad en el sector publico, para ello se
debe reforzar el sistema de control interno, que en la actualidad vienen implementando las

entidades publicas en especial los gobiernos locales.
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En ese sentido, las politicas sefialadas guardan relacion con la Ley del Control interno en
las Entidades del Estado, Ley N.° 28716- y la Ley Orgéanica del Sistema Nacional del Control y
de la Contraloria General de la Republica, Ley N.° 27785, puesto que para combatir la corrupcion
se debe trabajar principalmente mejorando las herramientas de prevencion y gestion de los

diversos riesgos que se presentan en las municipalidades.

Lo cual conlleva a que las leyes actuales no deben trabajar solas, mas al contrario deben
trabajar en coordinacion con otras normas, como por ejemplo y una de las méas importantes, viene
a ser la Constitucion Politica del Perd, que en su articulo 82 se encarga de regular al Organo

superior del Sistema Nacional de Control que resulta ser la Contraloria General de la Republica.

Por otra parte, al estudiar a la herramienta del compliance laboral se estudia las normas
laborales, puesto que es una herramienta que se encarga de gestionar los riesgos netamente
laborales, para ello se recurren a las normas que abordan las instituciones del régimen laboral

publico.

Por lo expuesto, en la presente investigacion se evidencia la presencia del método
sistematico por ubicacién de la norma, que en palabras de Nufiez (2008) tienen la siguiente
definicion: “La sistemadtica juridica es un procedimiento que se usa para conectar normas entre si,
en el marco de un ordenamiento legislativo, con el propésito de obtener una respuesta coherente

que la lectura de un solo texto normativo no esta en grado de ofrecer” (p. 168).

En ese sentido, la presente tesis no solo aborda el estudio desde una perspectiva cerrada
de la interpretacion literal, sino que a raiz de esta busca la conexion logica con otras normas que

respaldan y profundizan el estudio de ambas variables.



121

3.1.5.3.Método ldgico o ratio legis

Este método de interpretacion juridica, ““(...) busca, la razon de ser de la ley o el espiritu
de la norma. Si el método literal responde a la pregunta ¢qué dice la ley? - EI método de la ratio

legis o 16gico, se pregunta ¢ para qué se dicto la norma?” (Ramos, 2008, p. 161).

Como bien se ha venido mencionando, la presente tesis utiliz6 el método de la
argumentacion para sustentar la hipétesis principal del estudio, es, por ello, que es de vital
importancia el uso del método l6gico o ratio legis, puesto que permite estudiar mas alla de la
interpretacion literal de las normas mencionadas en el punto anterior, justificando su razén de ser

de las mismas.

3.2.  Disefio de Investigacion

3.2.1. No experimental longitudinal

Este disefio de investigacién no permite la manipulacion de las variables de estudio, tal
cual lo explican los autores en el libro la Metodologia de la investigacion, Hernandez et
al.(2010), “las investigaciones no experimentales son estudios que se realizan sin la manipulacién
deliberada de variables y en los que solo se observan los fenOmenos en su ambiente natural para
después analizarlos” (p. 149). En la presente investigacion se estudié las variables que tienen sus
propias caracteristicas y su propia naturaleza, en ese sentido se buscé entender la relacion de

ambas y estudiar la forma en que trabajan en conjunto.

En ese mismo sentido, la presente investigacion analizo las situaciones relevantes que se

han generado a lo largo del tiempo, es decir, no se ha centrado en un tiempo determinado, mas al



122

contrario se estudio la figura del compliance en el &mbito penal a raiz de la responsabilidad penal
de las personas juridicas, toda vez que se evalud la manera en que el Estado peruano abrid las
puertas a esta nueva herramienta del compliance y para ello se remont6 al 2016 fecha en la cual
se expidid la Ley N.° 30424, Ley que regula la responsabilidad administrativa de las personas

juridicas por el delito de cohecho activo transnacional.

Asimismo, se estudio el Decreto Legislativo N.° 1352, por el que se ampli6 la
responsabilidad administrativa de las personas juridicas, también se analizd las Politicas
nacionales que adoptd el Per( para combatir la corrupcion y luchar por la integridad publica. Por
otra parte, respecto a la variable del sistema de control interno, se estudié la evolucién del control
interno dentro del sector publico especificamente en la Municipalidad Distrital de Sapallanga,
toda vez que el control interno ha sido desarrollado de manera diferente e insuficiente por cada
gestion edil de la Municipalidad de Sapallanga, ello de conformidad a las declaraciones brindadas
por el gerente municipal y el jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de

Sapallanga.

3.3. Pablacion

Cordova, citado por Ponce (2017), senala que “se denomina poblacion a un conjunto de
elementos que contienen una 0 mas caracteristicas observables de naturaleza cuantitativa o
cualitativa que se pueden medir en ellas” (p. 106). Como bien se ha venido desarrollando a lo
largo de esta investigacion, la presente tesis tiene un enfoque cualitativo y su poblacion esta
conformada por especialistas de ambas variables, donde los expertos internos pertenecen a la

Municipalidad Distrital de Sapallanga.
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3.4. Muestra

Ahora bien, es preciso entender correctamente la definicion de la muestra, para ello
citamos a Hernandez et al (2010), quienes senalan que “en el proceso cualitativo, [la muestra
representa un] grupo de personas, eventos, sucesos, comunidades, etc., sobre el cual se habran de
recolectar los datos, sin que necesariamente sea estadisticamente representativo del universo o

poblacion que se estudia” (p. 384).

Teniendo en cuenta que una investigacion con enfoque cualitativo mas que
representatividad busca profundidad en su estudio, debido a ello la muestra més que cantidad
debe dar prioridad a la calidad de la informacion u opinion que se recolecte a través de las
técnicas de recoleccion de datos. En ese sentido, en la presente investigacion se tuvo como
muestra a seis (6) especialistas de diversas ramas que coadyuven con sus experiencias el objeto
del presente estudio; siendo dos (2) especialistas que se enfoquen en el sistema de control interno,
dos (2) especialistas que aborden la herramienta del compliance laboral y finalmente dos (2)
especialistas que profundicen sobre el manejo del proceso de contratacion, capacitacion y

evaluacion del desempefio laboral del area de Recursos Humanos.

Ahora bien, teniendo en claro la muestra de la presente investigacion se pasara a detallar
el tipo de muestreo que se utiliz6: en primer lugar, tenemos al muestreo no probabilistico
intencional, toda vez que el escenario de estudio es el area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga se necesitaba conocer el panorama general del estado
actual del sistema de control interno del area de Recursos Humanos y de esa manera determinar
si el control interno que se viene aplicando necesita de herramientas que de manera

complementaria coadyuven a cumplir el objetivo del mismo.
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Por ello se eligié a expertos internos (gerente municipal, gerente de Recursos Humanos,
abogados laboralistas) que conocen tanto del sistema de control interno aplicable a la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, puesto que son funcionarios. Asimismo, como se esta
estudiando una nueva herramienta que viene a ser el compliance laboral, se eligié a expertos
externos que conocen el manejo del sistema de control interno en las entidades pablicas y sobre

todo tienen experiencia en la herramienta de prevencién de riesgos laborales compliance laboral.

En segundo lugar, la presente tesis también utilizd el muestreo cualitativo intencional,
puesto que manejo el andlisis y la interpretacion de doctrinas especializadas y derecho
comparado, partiendo del compliance penal y la responsabilidad penal de las personas juridicas
en el Perd. También se recurri6 a diversos articulos que mostraban el origen del compliance en el
derecho anglosajon, sobre todo se recurrié a revistas que permiten el estudio del public
compliance o compliance estatal. Finalmente se recurrio a articulos y diversas tesis que abordan

el tema mas especifico del compliance laboral.

Es decir que, al utilizar este tipo de muestreo no se elige a la muestra al azar, sino mas al
contrario debe existir un criterio de justificacion, que si bien no son un reflejo estadistico puro si
guardan cierto grado de representatividad, pero mas que esta ultima con este tipo de muestreo se

gana profundidad.

3.4.1. Descripcion de escenario

El sistema de control interno es una herramienta esencial en el sector publico, puesto que
se puede definir al mismo como un conjunto de acciones y mecanismos que tienen el fiel objetivo

de verificar y supervisar si la entidad publica donde se viene implementando esta herramienta,
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cumple con los objetivos institucionales a través de cada uno de sus procesos, dicho control es
responsabilidad del titular de la entidad, los funcionarios y de los mismos servidores publicos de

la institucion.

Sin embargo, con el pasar de los afios se ha podido percibir que el sistema de control
interno no se encuentra correctamente implementado en el sector publico, centrando mas la
investigacion, el control interno es bastante ineficiente en los gobiernos locales, que trae como
consecuencia que en cada uno de sus procesos se generen diversos riesgos que con el tiempo ya

no podran ser atendidos.

Es en ese sentido, que enfocandonos en el capital humano del sector publico se ha
estudiado en qué medida el sistema de control interno se viene aplicando en el area de Recursos
Humanos, dentro de su proceso de contratacidn, capacitacion y desempefio laboral del personal,
toda vez que un correcto control interno en cada uno de estos procesos resultaria ser una pieza
esencial para evitar riesgos que a corto, mediano y largo plazo terminen involucrados en temas de
corrupcion u otras ilegalidades que quiebren la transparencia y la ética en la administracién

publica.

Como consecuencia de todo lo expuesto, la presente investigacion se ha encargado de
estudiar a una herramienta que cumple con los objetivos y complementa los fundamentos del
sistema de control interno y trabaja de la mano con el area de Recursos Humanos de una
municipalidad, esta herramienta viene a ser el compliance laboral, que se encarga de gestionar y
minimizar los riesgos laborales que se presentan en el proceso de contratacion, capacitacion y

desempefio laboral del personal de una entidad publica.
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Por lo que, esta investigacion se desarrolla en un escenario donde el sistema de control
interno no se encuentra implementado de manera correcta y de tal manera su aplicacion en cada
uno de los procesos que se desarrollan en el area de Recursos Humanos resulta ser ineficiente,
buscandose asi, nuevas herramientas que coadyuven en la fase preventiva de cada uno de estos

procesos con la finalidad de identificar a tiempo cada uno de los riesgos.

Es asi que, esta investigacion, busca determinar la influencia del compliance laboral
sobre el sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital
de Sapallanga, ya que a estas alturas no basta el cumplir las normas sino ir mas alla del propio

cumplimiento normativo, buscando la transparencia en el sector pablico.

3.4.2. Caracterizacion de los sujetos de estudio

3.4.2.1. La investigadora

Fiorela Marggiori Abad Simeon, bachiller en derecho por la Universidad Continental,
perteneciente al décimo, quinto y tercio superior, asimismo presidenta del Circulo de Estudios
Vox Populi, Vox Dei, ademas es miembro de la Asociacion luxta Legem y del Circulo de

Estudios Athena.

3.4.2.2.Los expertos

Para la presente investigacion se consideraron a los siguientes profesionales:
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a. Expertos en compliance laboral

En primer lugar, tenemos al Abg. Luis Alberto Torres Garay, quien es abogado por la
Universidad Particular San Martin de Porres, exvocal suplente en la Sala Laboral de la Corte
Superior de Justicia de Junin, exrepresentante de la Junta Nacional de Decanos de los Colegios de
Abogados del Perd, ante el Organo de Control de la Magistratura, con especialidades en Gestion
Publica, Derecho Laboral y Procesal Laboral con conocimientos en temas de compliance laboral

y otros.

Asimismo, se entrevisté al Abg. Aldo Américo Lozano Rojas, quien tiene 27 afios de
experiencia como abogado con temas vinculados al control interno y al control gubernamental,
asimismo en diversas oportunidades ha venido asesorando empresas en temas laborales y sobre
todo aplicando mecanismos de compliance laboral, ademas de ello también tiene especialidades

en temas aduaneros y de derecho administrativo.

b. Expertos en el sistema de control interno

Para la segunda variable se tuvo como expertos, en primer lugar, al Abg. Marco Antonio
Montero Inga, quien actualmente es gerente municipal de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga, cuenta con experiencia tanto en el sector privado con un aproximado de ocho afios y
en el sector pablico con tres afios de experiencia, su trayectoria dentro de la entidades publicas
como gerente municipal en la Municipalidad Distrital de San Juan de Jarpa de Chupaca y en la
Municipalidad Distrital de Huachac, especificamente en la Municipalidad Distrital de Sapallanga
comenz6 trabajando como asesor legal, posteriormente como procurador para que finalmente

desempefie el cargo de gerente municipal.
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En segundo lugar, se entrevistd a la Abg. Maria del Carmen Soldrzano Mercado, quien
tiene experiencia en el sector privado en ONG en promocion de derechos ciudadanos hasta el
1999, posteriormente en el 2000 comenzo a trabajar en la Defensoria del Pueblo, sucesivamente
en el 2004 comenzo a trabajar en la Contraloria General de la Republica laborando hasta el 2019
y actualmente viene trabajando en la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral

[Sunafil].

C. Expertos en el area de Recursos Humanos

En la presente investigacion al abordarse el tema del empleo publico también se entrevisto
al Lic. Jaime Pacheco quien es administrador de profesién y actualmente es jefe de Recursos
Humanos en la Municipalidad Distrital de Sapallanga, con especializaciones y diplomados en el

area sefialado.

Asimismo, se tuvo como experto al Lic. Justin Fredo Nafiez Bendezu, quien es contador
de profesion, anteriormente laboré como jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital

de Sapallanga.

3.4.3. Credibilidad-triangulacion

La investigacion que tiene un enfoque cualitativo, si bien es cierto nos permite
profundizar mas acerca de la realidad social; sin embargo, es preciso sefialar que este tipo de
enfoque por si solo no garantiza del todo la objetividad del conocimiento, por ese motivo, como
bien lo sefala el autor Katayama (2014) “(...) es necesario observar ciertas reglas que aseguren lo

que se podria denominar confiabilidad” y validez” (p. 95).
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Es asi que, la presente investigacion observo dichas reglas, en primer lugar, la
confiabilidad, que “es el nivel de objetividad de los datos recolectados. Para establecer dicha
objetividad se recomienda realizar siempre triangulaciones” (Katayama, 2014, p. 95). Por otra
parte, el mismo autor sefiala que, “la validez se entiende como la pertinencia de los datos
muestrales recolectados” (p. 95) Es asi que, en la presente tesis se utilizo la triangulacién como

método para validar los instrumentos de recoleccion de datos.

En ese sentido, el término triangulacion “comprende el uso de varias estrategias al
estudiar un mismo fenémeno, por ejemplo, el uso de varios métodos (entrevistas individuales,
grupos focales o talleres investigativos)” (Okuda & Gomez, 2005, parr. 4). Asimismo, como bien
lo sefiala Arias, citado por Ponce (2017), “el principal objetivo de la triangulacion es controlar el
sesgo personal de los investigadores, cubriendo deficiencias intrinsecas del investigador” (p.

114).

Por ello, la presente tesis utilizd6 este método para validar las entrevistas
semiestructuradas que se realizd a los expertos externos e internos, que son profesionales y
especialistas en ambas variables de estudio (gerente municipal, abogados laboralistas con
experiencia en temas relacionados al compliance y gerentes de recursos humanos), quienes con

sus repuestas permitiran desvirtuar o validar la vision problemaética de la investigacion.

Okuda & Gomez (2005), acertadamente, describen cuatro tipos de triangulacion que
vienen a ser las siguientes: la metodologica, la de datos, la de investigadores y la de teorias; sin
embargo, la presente investigacion ha utilizado la triangulacion de expertos, “donde la

observacion o analisis del fenomeno es llevado a cabo por diferentes personas (parr. 13).
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Para ello se necesita la intervencion de diversos especialistas y sobre todo para no caer en
lo superficial, es asi que la presente investigacion aplic entrevistas tanto a expertos internos que
tengan conocimiento sobre la gestion de la Municipalidad Distrital de Sapallanga respecto al
tema del sistema de control interno como entrevistas a expertos externos, quienes son abogados
laboralistas, exfuncionarios de la Contraloria General de la Republica y funcionarios de la

Municipalidad Distrital de Sapallanga.

3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

3.5.1. Técnicas de recoleccion de datos

3.5.1.1. Entrevista semiestructurada

Es importante tener muy bien definido la técnica de recoleccion de datos que se deba
utilizar en una investigacion, en la presente tesis se utilizé la entrevista, puesto que mediante esta
técnica se permite profundizar el estudio de cada uno de las variables de la investigacion, a traves
del dialogo que se genera entre el entrevistado y el entrevistador y como bien lo ha sefialado el
profesor Aranzamendi (2013), existen tres tipos de entrevistas siendo estas: las estructuradas,
semiestructuradas y no estructuradas, mas la presente tesis estd enfocada en las entrevistas
semiestructuradas y el autor en mencién ha sefialado lo siguiente respecto a este tipo de
entrevistas: “Son semejantes a la primera [entrevistas estructuradas], con la diferencia de que el
entrevistador planifica solo aspectos generales, la tematica general de las preguntas y un orden

aproximado en que deben formularse” (p. 120).

De lo citado, se puede apreciar que las entrevistas semiestructuradas permiten construir el

panorama a lo largo del desarrollo de la misma, puesto que las preguntas permiten que el
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entrevistado pueda explayarse y profundizar méas sobre cada una de las variables de estudio, en
ese sentido, en la presente investigacion el tipo de entrevista que se utilizé fue la entrevista
semiestructurada, debido a que las preguntas al ser abiertas, permitieron dar mayores alcances
sobre la investigacion, ademas en el transcurso de la entrevista se permitié aumentar preguntas

con la finalidad de profundizar algunos puntos y aclarar otros.

De este modo, se utilizd un guion de entrevista que fue realizado a cada uno de los
expertos internos y externos de la presente investigacion, 4 preguntas abarcaron la variable
independiente -compliance laboral- 4 preguntas abarcaron la variable dependiente -sistema de
control interno- y 1 pregunta fue el cierre de ambas variables, haciendo un total de 9 preguntas

para cada uno de los expertos internos y externos de la investigacion.

3.5.1.2. Revision documental

La revision documental viene a ser una técnica de recoleccion de datos sumamente
valiosa, puesto que depende de esta que la presente investigacion tenga un buen soporte, ya que
como bien lo menciona Valencia (s.f.), “la revision documental permite identificar las
investigaciones elaboradas con anterioridad, las autorias y sus discusiones; delinear el objeto de

estudio; construir premisas de partida; consolidar autores para elaborar una base teorica” (p. 2).

Al respecto de lo sefialado por la autora, cabe precisar que en la presente tesis se ha
utilizado esta técnica, debido a que la variable independiente -compliance laboral- es una
herramienta algo novedosa para el sector publico, por lo que se ha recurrido a diversos articulos,

libros, articulos de periddicos, revistas juridicas, tesis de grado, entre otros documentos que nos
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permita explorar esta herramienta de prevencion y de esa manera permitié seleccionar

informacidn valiosa para analizar, aplicar e interpretar en la presente investigacion.

3.5.2. Instrumentos de recoleccién de datos.

3.5.2.1. Ficha pauta de entrevista

Cada técnica de recoleccion de datos, utiliza su propio instrumento para que de esta
manera se pueda recolectar los datos necesarios y esenciales para la investigacion, por
consiguiente, la presente tesis al haber utilizado como técnica, las entrevistas semiestructuradas,

se procedid a utilizar la ficha pauta de entrevista.

Este instrumento de recoleccién de datos permitio que los entrevistados puedan
explayarse de la mejor manera y con ello se profundice la investigacion, puesto que al ser
preguntas que si bien es cierto estan un tanto estructuradas, ello no quiere decir que todo sea
rigido, debido a que la presente tesis ha utilizado entrevistas semiestructuradas, se pudo obtener
mas informacién de lo que expresamente se encontraba consignado en la ficha pauta de

entrevista, siempre y cuando todo ello resulta pertinente para la investigacion.

3.5.2.2. Ficha de revision documental

Asimismo, se utilizd fichas de revision documental, las cuales fueron recabando
informacidn de cada autor, teoria, doctrina, jurisprudencia, derecho comparado que le permitio a
la investigacion contar con doctrina especializada que sustente la influencia del compliance
laboral en el sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad

Distrital de Sapallanga.
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3.6. Técnica de Analisis de Datos

3.6.1. Cualitativos

Como bien lo ha sefialado Katayama (2014), “el analisis de datos puede ser definido como
la etapa del estudio de los datos y del establecimiento de enunciados e ideas relevantes segun las

hipotesis o los objetivos de la investigacion formulados™ (p. 96).

Por lo tanto, la presente investigacion utilizo esta técnica de andlisis de datos, puesto que
lo que se busca es obtener profundidad a través de la interpretacion de los datos obtenidos y no
una representacion a través de datos estadisticos, ademas la naturaleza de las interrogantes
conllevo a que se realice un analisis de interpretacion y argumentacion, toda vez que recolectado
los datos a través de las entrevistas semiestructuradas realizadas a expertos internos y externos de
la Municipalidad Distrital de Sapallanga, se procedi6 a escuchar libre de interferencias cada una
de las grabaciones que contienen los audios de cada entrevistado, y finalmente aplicar la

triangulacion de expertos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados de los Datos

4.1.1. Resultados de entrevistas semiestructuradas a expertos

4.1.1.1.Resultados de entrevistas a los expertos de la variable 1, compliance laboral

A continuacion, se presentara cada una de las tablas con los resultados de las preguntas de
las entrevistas semiestructuradas practicadas a los expertos internos y externos de la primera

variable denominada compliance laboral.



Tabla 11
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Resultados del experto interno en compliance laboral, Abg. Aldo Américo Lozano Rojas

Variables

item/
pregunta

Caracterizacion

Resultado

COMPLIANCE LABORAL

¢Qué entiende Ud. por Compliance Laboral 0 E.E.C.L.2.1.1.

sistema de cumplimiento normativo laboral?

Por Compliance laboral o sistema de cumplimiento normativo
laboral, se entiende todos aquellos mecanismos concadenados
gue buscan de una u otra manera prevenir una serie de
situaciones no deseadas dentro de las relaciones laborales,
como aquella que puede existir entre el personal directivo con
los trabajadores; por ejemplo en una Municipalidad, en tal
sentido este sistema de cumplimiento normativo laboral
incluye estrategias, mecanismos y actividades tendientes a
lograr mecanismos de prevenciéon de posibles conflictos o
variaciones sustanciales del clima laboral, que puedan
repercutir de manera negativa en el desarrollo empresarial del
centro laboral.

¢uUd. considera que el Compliance Laboral
influenciaria en el proceso de contratacion
del personal de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga y qué tipo de influencia tendria?

EECL.21.2

Entiendo que si influenciaria, porque de una u otra manera las
capacidades profesionales y técnicas del recurso humano
constituye uno de los fundamentos vitales para el Gptimo
desarrollo de la produccién y de la consecucion de los
objetivos institucionales que tiene en este caso la
Municipalidad, por lo tanto para poder cumplir con ellos, se
requiere que los diferentes perfiles para los puestos a los que
se debe acceder para poder cumplir con esas funciones
debidamente, tienen que cumplir una serie de requisitos
necesarios de orden personal, académicos, de experiencia para
poder designar adecuadamente a las personas que ocupen o
desarrollen esas labores y establecer un mecanismo de
compliance o de prevencion de riesgos en el proceso de
contratacion y seleccion va a aminorar los riesgos de contratar
personal no adecuados del area al que se pretende contratar,
los riesgos mas comunes en este proceso son los actos de
discriminacion, que pueden generar conflictos con los
comparfieros de trabajo; en ese sentido, con esta herramienta se
puede evitar la posibilidad de contar con personal que por sus
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razones ideoldgicas, creencias que profesan puedan influenciar
al desorden en la relacién laboral, puesto que los trabajadores
conflictivos no generan un clima de cordialidad y respeto
mutuo, por lo tanto, considero que existiria una influencia
positiva del compliance laboral con el proceso de contratacion
de personal.

¢ud. considera que el Compliance Laboral
influenciaria en el proceso de capacitacion
del personal de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga y qué tipo de influencia tendria?

E.E.C.L.213.

Si, porque de una u otra manera nos podemos adelantar a
establecer las competencias adecuadas Yy capacidades
necesarias para el tipo de perfiles que necesitamos para los
puestos en una Municipalidad, en ese sentido el mecanismo de
compliance va a poder evitar o reducir el riesgo que podria
significar un inadecuado establecimiento de la tematica
profesional o técnica que los trabajadores deban abordar, va a
significar que al momento de disefiar las curriculas
correspondientes para la capacitacion, éstos sean los temas
adecuados y que estén ligados directamente a las funciones al
que el perfil del puesto apunta y de todas maneras el
compliance laboral va a influenciar de manera positiva en el
proceso de capacitacion de recursos humanos.

¢uUd. considera que el Compliance Laboral
influenciaria en el proceso de evaluacién del
desempefio laboral del personal de Ila
Municipalidad Distrital de Sapallanga y qué
tipo de influencia tendria?

E.E.CL.214.

Si, también influenciaria, porque la forma cémo podemos
establecer o tomar decisiones en materia de recursos humanos
de administracion de personal, pasa por qué aspectos se deben
reforzar, que areas reforzar, qué personal capacitar, qué
aspectos capacitar y todo ello va a reflejar la evaluacién de
desempefio del afio anterior, entonces la evaluacion de
desempefio que se va a dar en noviembre y diciembre va a
poder arrojar un resultado que te va a permitir tener
proyeccion para el proximo afio, esa evaluacion va a arrojar
deficiencias, potencialidades, aspectos negativos, positivos y
se van a tener que reforzar aquellos aspectos donde existan
deficiencias, por ejemplo aspectos como la falta de
conocimiento normativo, en ese sentido el compliance laboral
va a poder influenciar de manera positiva.

Sl

¢Qué entiende por Sistema de Control Interno
en el Area de Recursos Humanos de la

E.E.CL.2.2.1.

Todo aquel conjunto ordenado y engranado de diversas
acciones estrategias y actividades destinadas a verificar el




137

Municipalidad Distrital de Sapallanga?

cumplimiento de las principales obligaciones por parte de los
trabajadores, si se estan cumpliendo los objetivos, la
normatividad, si hay un nivel de cumplimiento adecuado en el
tema de la normatividad en recursos humanos, adicionalmente
el uso adecuado de los recursos que forman parte del control
interno y ayudan a preservar el adecuado uso de recursos.
Desde su creacion normativa se ha privilegiado el control
reactivo, puesto que una vez producido los hallazgos, recién
producto de las acciones de control, se va a tener que
establecer esta dinamica de control; pero en los Gltimos afios
se estd recobrando la importancia del control preventivo con
una serie de instrumentos que dejan el tradicional examen
especial realizado cuando la operacién ya ha sido ejecutada, de
manera contraria el Sistema de Control Interno esta tomando
acciones para prevenir riesgos, puesto que se ha logrado
evidenciar que de esa manera se tiene utilidades mucho mas
valorables que cuando se trata de un mecanismo reactivo.

¢Ud. considera que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el
proceso de contratacién de personal para el
cumplimiento de los objetivos institucionales?

EE.CL.222

En realidad por lo que se ha podido apreciar en la
investigacion hay ciertas deficiencias que se han podido
evidenciar, en ese sentido éstas diligencias responden a una
serie de distorsiones e insuficiencias en los mecanismos que la
Municipalidad esta utilizando, por ello un adecuado sistema de
compliance ayudaria a mejorar la respuesta de sus procesos, en
otras  entidades, lamentablemente son pocas las
municipalidades, donde sus procesos responden a criterios
técnicos responsables y rigurosos; muchas Municipalidades
estdn con mecanismos de contratacién que son un fiel
producto de campafias politicas y contratan personal que
apoyan al alcaldes y en la realidad muchas municipalidades se
siguen manejando de esa manera, donde la meritocracia es lo
ultimo que se ha visto y ha sido desplazada por criterios
arbitrarios y subjetivos, lo cual debe cambiar con el tiempo.

¢ud. considera que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el

E.E.C.L.2.23.

Considero que no se aplica eficientemente, por lo que se viene
evidenciando, ya que la falta de cumplimiento de metas , el
desanimo de los trabajadores, el inadecuado clima laboral,
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proceso de capacitacion de personal para el
cumplimiento de los objetivos institucionales?

probablemente no se estdn fortaleciendo las capacidades,
puesto que el no tener implementado un adecuado programa
de capacitacion permanente al personal, generan ciertos
niveles de ineficiencia, por ejemplo deben haber temas
transversales para todo el personal pero también deben haber
temas especificos para cada trabajador; por ejemplo, no puedo
estar capacitando en aspectos de ejecucion coactiva al personal
de desarrollo urbano, para ello se debe establecer una
adecuada temaética, para cada area especifica y no quedarse o
conformarse con establecer un tema general para todo los
trabajadores y se debe hacer un esfuerzo y tratar de adecuar las
tematicas en funcion a la competencia de cada trabajador.

¢Ud. considera que en la Municipalidad E.E.C.L.2.2.4.
Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de

control interno de manera eficiente en el

proceso de evaluacion del desempefio

laboral del personal para el cumplimiento de

los objetivos institucionales?

En funcién a lo investigado, se evidencia que respecto a la
evaluacion se percibe ineficiencia, puesto que no se cumplen
los objetivos que se buscan, porque se esta evidenciando que
no hay una planificacién de los resultados del personal y no
tienen una razon de ser para gque se tomen decisiones y ver qué
aspectos le faltan al personal, asimismo, qué temas se necesita
reforzar y todo ello va a tener relacion directa con un eficiente
programa de capacitacion, para que de esta manera se
entiendan mejor los resultados de una evaluacion.
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EL COMPLIANCE LABORAL Y EL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el Sistema de Control Interno
del &rea de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga y qué
tipo de influencia tendria el compliance laboral
en el sistema de control interno?

E.E.C.L.23.1.

Influenciaria positivamente, puesto que hemos visto todos los
aspectos, que por funcion el area de recursos humanos debe
manejar, es decir manejar su proceso de contratacion,
capacitacion y evaluacion del desempefio laboral del personal,
en cada uno de ellos existen topicos fundamentales en los que
se debe poner atencion, para que de esta manera se maneje un
adecuado clima laboral en la Municipalidad Distrital de
Sapallanga y sobre todo ésta herramienta va a influenciar en el
Sistema de Control Interno con el objetivo de minimizar los
riesgos laborales en cada uno de los procesos que realiza el
Area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga.
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Resultados del experto externo en compliance laboral, Abg. Luis Alberto Torres Garay

Variables

Caracterizacion

item/ pregunta

Resultado

COMPLIANCE LABORAL

¢Qué entiende Ud. por Compliance Laboral o
sistema de cumplimiento normativo laboral?

E.EECL.11.1.

En primer lugar el nombre proviene de un anglicismo,
compliance que significa, cumplimiento, y esto tiene su origen
en paises como EE.UU o los desarrollados, en ese sentido, el
compliance laboral puede entenderse como un tema policiaco al
cumplimiento de normas laborales, eso implica el cumplimiento
tanto de los derechos individuales, asi como los derechos
colectivos de los trabajadores de una empresa privada o en el
presente caso de entidades publicas; sin embargo, para que dicha
herramienta pueda ser implementada en nuestra legislacién
como aplicacion en las entidades publicas, va a pasar mucho
tiempo, puesto que el principal limitante es el tema de los costos
que reviste su implementacion, porque las entidades publicas,
especificamente las Municipalidades tienen poca capacidad para
el cumplimiento de las normas, ademas es preciso recalcar que
el Estado es el principal deudor de la seguridad social, porque el
Estado incumple la ley, y el tema de compliance al ser de un
tenor voluntario resultard un poco complicado que esta
herramienta se implemente a corto plazo en las Municipalidades.

¢Ud. considera que el Compliance Laboral
influenciaria en el proceso de contratacion del
personal de una Municipalidad y qué tipo de
influencia tendria?

EECL.11.2

La influencia va a depender mucho de la intencién de la Alta
Direccion y de los mismos trabajadores de la Municipalidad o
cualquier otra entidad publica para implementar este tipo de
herramientas, puesto que si bien es cierto, los objetivos de la
investigacion son valederos, pero por la propia concepcion de
criterios que manejan los funcionarios que se creen amos Yy
duefios, hace un poco imposible que ello se cumpla y esto se
debe también a la capacidad de las personas que pueden manejar
todo ello, sino les interesa no la van aplicar nunca por més de
que este escrita en una pared y mas aln si esa persona encargada
no tiene la suficiente preparacion a los cuales se les va hacer el
seguimiento o los encargados de cumplir la norma no le dan la
debida importancia de la que esta tiene, definitivamente va a
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caer en letra muerta; ahora bien, si yo quiero hacer un proceso
de contratacion eficiente yo debo tener como persona encargada
de la convocatoria a una gue realice todo este proceso de manera
transparente, pero el principal riesgo es que si los funcionarios
quieren favorecer a uno de ellos, l6gicamente se va a direccionar
la contratacién, voy a poner obstaculos, por lo tanto todo
depende de la intencidn de la persona que va a llevar adelante el
proceso de contratacion, y es ahi donde se encuentran los
principales riesgos laborales, por ejemplo, el mal uso de los
Contratos Administrativos de Servicios, entre otros, por ello
vuelvo a recalcar, la influencia de ésta herramienta del
Compliance Laboral serd positiva, pero todo dependera de la
intencion de la Alta Direccion y de todo el personal de la
Municipalidad.

¢Ud. considera que el Compliance Laboral
influenciaria en el proceso de capacitacion del
personal de una Municipalidad y qué tipo de
influencia tendria?

EECL113.

Como lo vengo mencionando, la influencia positiva de esta
herramienta depende de la intencion de las personas y de la
cabeza de una Municipalidad en tener personal capacitado que
cumpla con los requisitos minimos establecidos en los
reglamentos y manuales de la municipalidad, son ellos que la
elaboran légicamente la herramienta serviria bastante, pero si
nosotros volteamos esa norma y su sentido l6gicamente no se va
a lograr el objetivo; a la administracion puablica se ingresa por
todas partes, porque no esta definida cual es el tipo de trabajador
gue requiere el estado, puesto que muchas veces se accede al
Estado sin capacitacion y te pagan un sueldo que no esta de
acuerdo a tus funciones o al revés no tienes capacitacién y te
pagan como si fueras capacitado, esto se puede evidenciar como
un claro riesgo laboral.

Algo debe quedar claro, la norma no es mala, el sector donde se
va a implementar es el problema, porque su principal limitante
siempre va a ser su presupuesto, y si ésta herramienta quiere ser
eficiente va a requerir suprimir ciertos escenarios y privilegiar
otras areas.

El Compliance Laboral influenciaria en el
proceso de evaluacion del desempefio laboral

E.ECL.1.14.

La influencia va a ser positiva siempre y cuando se delimite las
funciones y objetivos del Compliance Laboral, puesto que la
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del personal de una Municipalidad y qué tipo
de influencia tendria.

norma le faculta al Area de Recursos Humanos a capacitar y
evaluar a sus trabajadores, ahora el Compliance tendra que jugar
con sus propias herramientas para evitar duplicidad de
funciones, pero si debe quedar claro que esta herramienta sélo
emitird declaraciones que servirdn como recomendaciones mas
no seran obligatorias.

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Qué entiende Ud. por Sistema de Control
Interno en el Area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga?

E.EC.L.121.

El Sistema de Control Interno estd vinculada a verificar el
cumplimiento de las normas en todas las ejecuciones de la
empresa o de la institucion publica, referidas principalmente a
establecer responsabilidades por el no cumplimiento de las
funciones establecidas en el ROF o en el MOF, que
practicamente opina y aconseja pero no dispone, no puede ir con
la funcion administrativa. Ademas, el control interno es mas
reactivo que preventivo, uno mismo no puede evaluar la gestion,
por ello debe existir un 6rgano imparcial regulados por un
procedimiento establecido por la ley.

¢Ud. considera que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de contratacion de
personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

E.ECL.1.2.2

No se aplica de manera eficiente, porque esa no es una debilidad
o una falencia de las instituciones publicas, porque
definitivamente las contrataciones que realizan o ejecutan las
entidades del Estado, muchas veces han estado cefiidas a la
vinculacion con las personas que desempefiaban en ese
momento la condicion de titular de pliego, mas cuando hablas de
municipalidades los alcaldes por voto popular estan llevando
generalmente a gente de su entera confianza para que ocupen
ciertos cargos dentro de la administracion municipal, no sélo
ubican para cargos de la alta direccion sino puestos intermedios
0 puestos de menor importancia, como el de portero o jardinero,
lo cual se considera como riesgos laborales en el proceso de
contratacion de personal.

¢uUd. considera que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de capacitacion de
personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

E.EC.L1.23.

No, porque definitivamente las personas que ejercen la
administracion municipal que en este caso son los alcaldes y los
regidores, muchas veces desconocen cudles son sus funciones y
ese desconocimiento muchas veces conlleva a que incurran a
muchos errores e inobservancia al procedimiento de contratacion
de personal, porque creen que conforme llegaron a ocupar ese
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puesto son los duefios y amos de lo que significa el manejo de
personal, vale decir que no entienden cuél es su rol o su funcion,
una deficiencia notoria en el proceso de capacitacion.

¢Ud. considera que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de evaluacion del
desempefio laboral del personal para el
cumplimiento de los objetivos institucionales?

E.ECL.1.24.

No, porque si nosotros nos ponemos a hacer un andlisis muy
somero nos vamos a dar cuenta que las personas que laboran en
las Municipalidades muchas veces han sido contratadas por un
tema de familiaridad o del cumplimiento de un favor politico y
pocos son los que son contratados exclusivamente para que
desempefien una funcion que realmente satisfagan las
expectativas de la municipalidad con relacién al puesto, con esto
quiero decir en las municipalidades dificilmente tienen a
personas expertas en cada una de los puestos para los que son
contratados y eso tiene una explicacion, no solamente es la
carencia de tener personal capacitado con conocimiento para
desempefiar un puesto, sino que también tiene su origen en un
hecho que es importante, no vas a poder cubrir con personal
capacitado todos los puestos de la administracién pablica en este
caso de una Municipalidad, porque debes tener en consideracién
primero cual es el nivel econdmico o como esta catalogado esa
municipalidad dentro de la captacion de sus recursos o de los
que le brindan para que pueda solventar o sostenerse, una
municipalidad que tiene pocas transferencias l6gicamente no va
a poder contar con personal capacitado para que desempefie cada
puesto de manera eficiente y por lo tanto no se va apostar por la
evaluacion de desempefio laboral de su personal.
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EL COMPLIANCE LABORAL Y EL SISTEMA DE

CONTROL INTERNO

¢Ud. considera que el Compliance laboral
influenciaria en el Sistema de Control Interno
del é&rea de Recursos Humanos de una
Municipalidad y qué tipo de influencia tendria
el compliance laboral en el sistema de control
interno?

E.E.C.L.1.3.1.

Su influencia positiva va a depender de la intencién de la Alta
Direccion y de los mismos trabajadores de una Municipalidad,
para ello en primer lugar va a ser necesario observar como
funciona el control interno en el Area de Recursos Humanos de
una Municipalidad, puesto que éste es un drgano que esta
desvinculado de toda la estructura de la Municipalidad, es decir
el 6rgano de control interno estd a la par del alcalde no esta
debajo del mismo y desde ese punto de vista no lo puedes incluir
al 6rgano de control interno como gestién, porque se estaria
perdiendo sus objetivos para el cual ha sido creado, siguiendo
esa misma idea, el compliance deberia implementarse en la
misma Municipalidad y a la par del &rea de recursos humanos,
como 6rgano de apoyo, no es decisivo pero si complementario.
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4.1.1.2. Resultados de entrevistas a los expertos de la variable 2-sistema de control interno

Resultados del experto interno en el sistema de control interno-gerente municipal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga-Abg.
Marco Antonio Montero Inga.

Variables

Caracterizacion

item/ Pregunta

Resultado

COMPLIANCE LABORAL

¢Qué entiende Ud. por compliance laboral o

sistema de cumplimiento normativo laboral?

E.ES.C.I.1.1.1.

El compliance es una herramienta nueva, pero considero gque se
relaciona con el Codigo de Etica, sin embargo, si se relaciona
con la gestion de riesgos en este caso riesgos laborales, pues
considero que resultaria interesante su estudio a nivel nacional,
puesto que si se vienen implementando en el sector privado y en
otras areas no veo la dificultad de que también se haga lo mismo
en el sector publico, no obstante si van a tener limitantes como
por ejemplo en la Municipalidad Distrital de Sapallanga, los
trabajadores del sindicato tienen sus derechos pero a la vez son
limitantes de poder implementar cualquier otra herramienta,
porgue siempre piensan que sus pedidos no son exorbitantes, y
terminan solicitando mas de lo que en su presupuesto tiene la
Municipalidad.

¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de contratacion del

personal de la Municipalidad Distrital
Sapallanga y qué tipo de influencia tendria?

de

E.ES.C.1.1.1.2.

Comentarle antes un poco de mi experiencia en el proceso de
contratacién de personal en la Municipalidad Distrital de
Sapallanga, cuando llevamos a cabo una convocatoria para
personal de seguridad para el Estadio del Distrito, se presentaron
varias personas y dentro de la misma se presentd una persona
con discapacidad en las manos, lo entrevistamos y cumplia con
todos los criterios de evaluacion, sin embargo, al final nos
comento6 que él sabia que no lo ibamos a contratar al igual que
otras Municipalidades por culpa de su discapacidad, no obstante
el comité que junto a mi persona entrevistamos le dimos la
oportunidad y en la actualidad es uno de los mejores trabajadores
en su categoria, con todo ello quiero decir que la oportunidad es
para todos sin discriminaciéon ni por su raza, origen, sexo, 0O
alguna discapacidad y si con esta herramienta se gestiona ese
tipo de riesgos laborales y permita medir a todo el personal con
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las mismas oportunidades y evitar esos riesgos de discriminacion
si existiria una influencia positiva.

¢Ud. considera que el compliance laboral

influenciaria en el proceso de capacitacion del E.E.S.C.1.1.1.3.

personal de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga y qué tipo de influencia tendria?

Si influenciaria positivamente, para ello se debe trabajar de la
mano con el jefe de Personal o el gerente de Recursos Humanos,
para que €l conociendo de su area pueda abordar temas
relevantes como por ejemplo accidentes de trabajo,
enfermedades ocupacionales y ahora que estamos en tiempos de
pandemia también se deben reforzar las capacitaciones en ese
sentido, y si esa herramienta nos permitird ver en qué areas faltan
mas capacitaciones y estas sean brindadas de manera eficiente.

¢Ud. considera que el compliance laboral E.E.S.C.1.1.1.4.

influenciaria en el proceso de evaluacion del
desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga y qué tipo
de influencia tendria?

Considero que si habria una influencia positiva, puesto que con
esta herramienta se puede permitir que todo trabajador se sienta
seguro de su capacidad y evaluando los riesgos que existen un
trabajador podria desempefiarse de manera mas eficaz.

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Qué entiende Ud. por sistema de control E.E.S.C.1.1.2.1.

interno en el area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga?

En la Municipalidad Distrital de Sapallanga no se tiene
implementado el control interno tal y como lo sefala las
disposiciones de la Contraloria, puesto que solo la
administracién municipal lo viene realizando, en este caso mi
persona en calidad de gerente municipal lo vengo realizando, en
ese sentido recientemente en el area de Recursos Humanos se ha
implementado el Reglamento Interno del servidor (RIS) y con
ello sumar en su labor diario a los trabajadores en cada area,
asimismo en el area de recursos humanos nuestro Jefe de
Personal debe garantizar y velar por todos los trabajadores; sin
embargo, una de las limitaciones es el tema de los costos a los
que se debe recurrir, puesto que se contrataran a especialistas
para poder tener implementado de manera correcta el sistema de
control interno y eso conlleva a otra debilidad, es que si el
sistema de control interno no estd debidamente implementado se
debe a que las autoridades de la Municipalidad no le toman la
debida importancia y depende de nosotros implementar esa
herramienta.

¢Ud. considera que en la Municipalidad Distrital

El proceso de contratacion de personal en la Municipalidad
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de Sapallanga se aplica el sistema de control
interno de manera eficiente en el proceso de
contratacion de personal para el cumplimiento
de los objetivos institucionales?

E.ES.C.1.1.2.2.

Distrital de Sapallanga como lo he sefialado anteriormente
presenta sus riesgos, por ejemplo, contratar a personal con
Contratos Administrativos de Servicios y posteriormente sale
una ley que se encarga de eliminar de manera progresiva el CAS,
en esa circunstancia ya se vienen generando riesgos, puesto que
si los trabajadores ya tienen sus derechos ganados se tienen que
cumplir los requisitos y su traslado al régimen del Decreto
Legislativo N.° 276 y al Decreto legislativo N.° 728, otro riesgo
gue se presenta es el tema de que el Alcalde muchas veces ofrece
trabajo a su poblacion, claro que ello se puede dar, pero
considero que antes de su ingreso directo debe existir un
concurso interno para toda la Comunidad de Sapallanga y en
caso no exista postulantes aptos entonces recién recurrir a
personas del exterior . Si el alcalde se ofrece a dar trabajo a su
poblacion, pero porque mejor no se convoca a concurso publico
sino hay en Sapallanga se recurre a los de afuera, sin embargo,
aln no contamos con herramientas que permitan gestionar todos
€s0s riesgos, y no se podria decir que tenemos implementado un
control interno de manera eficiente en este proceso.

¢Ud. considera que en la Municipalidad Distrital
de Sapallanga se aplica el sistema de control
interno de manera eficiente en el proceso de
capacitacion de personal para el cumplimiento
de los objetivos institucionales?

E.E.S.C.1.1.2.3.

No se esta haciendo seguimiento al tema de las capacitaciones,
no estamos preparados y por el tema de la pandemia se han
limitado muchos aspectos, porque adaptarnos a las nuevas
plataformas ha costado, lo cual ha retrasado el tema de las
capacitaciones y en sentido no se aplica de manera eficiente el
control interno en el proceso de capacitaciones.

¢Ud. considera que en la Municipalidad Distrital
de Sapallanga se aplica el sistema de control
interno de manera eficiente en el proceso de
evaluacion del desempefio laboral del
personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

E.E.S.C.1.1.24.

Comentarle antes que al estar atravesando una crisis sanitaria,
esto ha venido y sigue afectando a diversos procesos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, pero aun con todos estos
obstaculos se convocé a una reunién a todos los trabajadores con
los protocolos de seguridad y salud correctamente
implementados, donde se les comunicd que se debian cumplir
metas, puesto que de no hacerlo el dinero invertido en la
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Municipalidad simplemente iba a ser revertido a las arcas del
Estado, y teniendo en cuenta ello se logré que varios trabajadores
se sumen al equipo y se quedaban a trabajar mas del horario
establecido, lo cual puede evidenciar que cuando se hace cierto
seguimiento el sistema puede funcionar y puede ser mas
eficiente; sin embargo, en la actualidad no se podria decir que se
aplica de manera eficiente el Control Interno.

EL COMPLIANCE LABORAL Y EL

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el sistema de control interno del
area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Sapallanga y qué tipo de influencia
tendria el compliance laboral en el sistema de
control interno?

E.E.S.C.1.1.3.1.

Si influenciaria de manera positiva y trabajarian de la mano, con
el jefe de Personal o el gerente de Recursos Humanos, que es el
encargado del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Sapallanga, y me recomendacion seria que en primer
lugar se siga profundizando sobre el estudio de esta herramienta
del compliance laboral y enseguida implementar de manera
correcta el sistema de control interno y de manera
complementaria implementar segln corresponda el programa de
compliance.
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Resultados del experto externo en el sistema de control interno, superintendente de Sunafil Maria del Carmen Sol6rzano Mercado

Variables

Caracterizacion

item/ Pregunta

Resultado

COMPLIANCE LABORAL

¢Qué entiende Ud. por compliance laboral o
sistema de cumplimiento normativo laboral?

E.ES.Cl1.2.1.1

El compliance es una herramienta que busca identificar los riesgos que
presenta la entidad para poder gestionar mecanismos que prevengan o
gestionen los riesgos, para adoptar acciones de contingencia y puedan
ser compatibles con las Normas Coso que maneja el sistema de control
interno, puesto que en el componente 2 regula acerca de la gestion de
riesgos y con ello nos da ciertas pautas para gestionarlos, como
sabemos no es su funcidn gestionar los riesgos de administracion, esta
es residual, pues, quien tiene que implementar los controles es la
Administracion Municipal; el trabajo de la Contraloria es de control
posterior; por ejemplo, un area riesgoso es el proceso de contratacion
si ha realizado 100 contrataciones solo hace una o dos gestiones la
contraloria, quienes tienen que implementar sus propios controles de
riesgos es la administracién publica.

¢uUd. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de contratacion del
personal de una municipalidad y qué tipo de
influencia tendria?

E.ES.Cl2.1.2

Me imagino que si influenciaria de manera positiva, puesto que toda
herramienta que mejore es bienvenida, ademas se debe tener en cuenta
gue hay ciertas reglas que se van introduciendo a raiz de experiencias,
entendiendo que en el proceso de contratacion hay diversos riesgos
como los que te comenté al contarte mis experiencias en la
Contraloria, y sobre esos antecedentes toda aquella herramienta que
ayude a luchar contra hechos ilicitos o ilegales debe ser bienvenido,
porgue estamos en un proceso de mejora, importante dar para todas las
entidades publicas.

¢ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de capacitacion del
personal de una municipalidad y qué tipo de
influencia tendria?

E.ES.C.1.2.1.3.

Me imagino que si influenciaria, puesto que si uno identifica riesgos,
uno puede determinar que en medida puede prevenirlos, para ello
puede complementar a los procedimientos de vigilancia y control que
maneja el Control Interno, y se deben realizar o apostar por los
talleres, saber si los funcionarios tienen un cddigo de ética, de ser
afirmativo ello, cuénto saben lo que dice o cuantos lo aplican, puesto
gue si ni siquiera se tiene implementado seria una gran debilidad; debe
guedar en claro que no es solo el hecho de elaborarlo, ya que esta de
por si no va a mejorar las acciones, porque la ética es una cultura mas
personal, familiar; no es solo formular, copiar y pegar un cédigo de
ética, sino que se haga el seguimiento para que se logre el
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cumplimiento de la misma, asimismo, se deben programar examenes
gue puedan tener incidencia en cierta medida, sobre su permanencia,
programando cursos y verificando nUmeros de capacitaciones
aprobadas.

¢ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de evaluacién del
desempefio laboral del personal de una
municipalidad y qué tipo de influencia tendria?

E.ES.C.1.2.1.4.

Deberia influenciar de manera positiva, sin embargo, siempre hay
barreras, por ejemplo, los sindicatos creen en el tema de estabilidad
absoluta sin meritocracia y creen que deben ser promovidos por el
numero de afios y no por el desempefio que tengan, en las
municipalidades el problema son los sindicatos, por lo tanto, para
introducir esos temas ya desde un panorama de implementacion
implica que las municipalidades terminen de implementar primero el
pase al tema de Servir.

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Qué entiende Ud. por sistema de control interno
en el area de Recursos Humanos de una
municipalidad?

E.ES.Cl1.2.2.1.

El control interno es un conjunto de procedimientos, técnicas para
prevenir riesgos e irregularidades, sobre todo en el Estado peruano el
sistema de control interno esta prevista para salvaguardar y proteger el
Patrimonio Institucional; ahora bien el &rea de recursos humanos esta
asociado al tema de prevenir circunstancias de ilegalidades funcionales
que pudieran afectar la atencion o el servicio al ciudadano, asimismo
se desea evitar pagos indebidos a través de planillas, lo cual genera
diversos riesgos y quebranta el cumplimiento de los objetivos
institucionales de las municipalidades.

¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de contratacion de
personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

E.ES.Cl.2.2.2.

El control interno tal como esta regulado en el pais bajo la norma y la
Resolucion de Contraloria N.° 320-2006 implementa las normas de
control interno, desde el 2006 han pasado 14 afios de esa norma, desde
esa fecha hasta donde se ha podido ver se ha tratado de implementar el
sistema de control interno en las municipalidades; sin embargo,
cuando se empez6 a implementar, una de las primeras dificultades que
advirtieron fue el desconocimiento y se podria mejorar con
capacitaciones, pero en sentido de discursos o simplemente tedricos no
son eficientes, entonces se intentd implementar talleres, pero los
tiempos son muy pocos y las normas son muchas y en cada caso
requiere tiempo, esfuerzo personal y recursos.

Desde mi experiencia, en los procesos de contratacion hay una suerte
de prejuicios, las plazas ya estan comprometidas con ciertas personas
y no se cumple con el fin de la meritocracia, por ello, se debe trabajar
para que los concursos sean absolutamente imparciales y transparentes
y haya reglas de Control Interno, por ejemplo durante mi trayectoria
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he percibido que hay objeciones en las entrevistas, puesto que estas
suelen mas subjetivas; en el tema de Municipalidades
lamentablemente no tienen la implementacion necesaria para los temas
de proceso de seleccidn, y por mas que existan controles en el proceso
la poblacidn vive con prejuicios por la falta de confianza, por ello, se
debe buscar una herramienta que no solo se enfoque en implementar
controles internos, sino que tengan el objetivo de transparentar en el
proceso de contratacion, por todo ello dudo mucho que el sistema de
control interno sea eficiente.

¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de capacitacion de
personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

E.ES.C.1.2.2.3.

Hay estadisticas que reflejan que las municipalidades no implementan
el control interno en sus 5 aspectos, ambiente de control, gestion de
riesgos, gestion de la informacién, etc.; ahora respecto al tema de
capacitaciones, una de las deficiencias son las limitaciones
presupuestales que se tienen, y en ese sentido se privilegian unas areas
y no otras, hay muchos de los planes de desarrollo de los personales
con cursos mas magistrales, por ello, se debe hacer seguimiento a los
talleres, pasantias u otros tipos de capacitaciones y con todo ello
definir las areas estratégicas o donde hay falencias y con ese previo
diagndstico ya se pueden tomar decisiones; sin embargo, dudo que eso
se esté realizando en las municipalidades, puesto que las
capacitaciones deben tener un enfoque mas practico y no netamente
tedrico; el control interno se ha hecho para mejorar la gestion de las
entidades, en una logica de manera continua.

¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de evaluacion del
desempefio laboral del personal para el
cumplimiento de los objetivos institucionales?

E.ES.C.1.2.2.4.

Dudo que se haya implementado porque es un tema normativo de
Servir y preguntarnos cuantos han pasado al sistema de Servir, para su
ingreso se tiene que emitir una Resolucion de inicio de proceso, pero
la gran mayoria no ha terminado, por ello, desconozco que las
municipalidades hayan implementado, en ese sentido seria deseable
gue en las entidades publicas se inicie y se termine este proceso de
pasar al Servir, puesto que de ser asi con ello se va midiendo los
niveles de transparencia y resiliencia, que a través de capacitaciones
uno va mejorando, es que permitiria hacer un fiel diagndstico si se
capacitan aquellos temas, pero se duda de su implementacion, se
evalla el servicio las metas que cumplen el servidor, evaluacion en
funcion de metas que se van cumpliendo, si los gerentes han pasado
por una capacitacion previa y tener experiencia en temas de Servir, el
primer componente es ambiente de control, por ello, los funcionarios
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de alta direccion deben dar el ejemplo, hay la evaluacion de
desempefio en la alta direccion, para ver si desde la cabeza estan
comprometidos con el ambiente de control, y si dan muestras de todo
ello, si fomentan el respeto y estan dispuestos a cumplir con su
normatividad.

¢ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el sistema de control interno del
area de Recursos Humanos de una municipalidad
y qué tipo de influencia tendria el compliance
laboral en el sistema de control interno?

EL COMPLIANCE LABORAL Y EL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO

E.ES.C.1.23.1

Por supuesto, por todo lo ya comentado en los procesos de
contratacion, capacitacion y evaluacion del desempefio laboral desde
mi experiencia, podria concluir en lo siguiente: el compliance laboral
mas que influenciar seria un tema complementario,

APORTE: Como bien el especialista en temas de compliance lo ha sefialado, Dino Caro Coria, el compliance es ir mas alla de la norma, por ello, se debe
aportar a la practicidad en normas de control y compliance, ya que finalmente estamos en proceso de mejora continua que redunda en la funcién del
servicio a la poblacion, tiene que ser mas practico, para ello los funcionarios se deben sentir comprometidos en apostar por la evaluacion de desempefio
pero ligandolo siempre al tema de un buen servicio pablico, en consecuencia el estudio de esta herramienta del compliance laboral debe quedar como un
antecedente 0 un precedente para que cuando se inicie el proceso de implementacion del Servir ya se cuenten con herramientas complementarias.
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4.1.1.3.Resultados de entrevistas a los expertos del area de Recursos Humanos

Tabla 15
Resultados del experto interno en el area de Recursos Humanos- jefe de personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga,
Lic. Javier Pacheco

Variables

Caracterizacion

item/ pregunta

Resultado

COMPLIANCE LABORAL

¢Qué entiende Ud. por compliance laboral o
sistema de cumplimiento normativo laboral?

E.E.RR.HH.1.1.1.

Esta herramienta resulta ser un tanto novedosa en el sector
publico y durante mi experiencia en el area de Recursos
Humanos como actual Jefe de Personal en cuanto gestién de
riesgos se trata, considero que se relaciona con la
implementacion del Servir, mediante el cual las entidades
publicas exactamente las municipalidades al pasar a este Nuevo
Régimen se apostara mas por la meritocracia, en ese sentido si
con esta herramienta se van a gestionar los riesgos laborales,
seria también un antecedente y un complemento perfecto para
gue posteriormente se termine por implementar de manera
satisfactoria el Servir en las municipalidades.

¢uUd. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de contratacion del
personal de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga y qué tipo de influencia tendria?

E.E.RR.HH.1.1.2.

Si influenciaria, definitivamente de manera positiva, puesto
que, si esta herramienta gestiona los riesgos laborales en este
proceso vital de contratacion de personal, se va a lograr obtener
buenos resultados, ya que se contratard a personal que cuente
con un buen curriculo y que este se encuentre acorde con las
funciones a realizar y en el area correspondiente, para que de
esa manera termine por aplicar sus conocimientos.

¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de capacitacion del
personal de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga y qué tipo de influencia tendria?

E.E.RR.HH.1.1.3.

Si influenciaria de manera directa, ya que de esa manera se
lograria gestionar los riesgos laborales mas comunes que
vienen a ser capacitar en temas generales y sin ningun objetivo,
por ello, con esta herramienta se hard un seguimiento a las
capacitaciones para que estas sean realizadas de manera
eficiente de acorde con las areas y funciones de cada régimen
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laboral.

¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de evaluacion del
desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga y qué
tipo de influencia tendria?

E.E.RR.HH.1.1.4.

Si influenciaria de manera positiva, puesto que una vez que se
encuentre correctamente delimitado el tema de las
capacitaciones y estas se puedan dar de acorde al area y a las
funciones de cada trabajador, a corto, mediano y largo plazo se
podran ver los resultados a través de su desempefio laboral de
cada trabajador, para ello se necesita de una herramienta que
haga un mapeo exacto y especifico con la finalidad de gestionar
los riesgos en este proceso.

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Qué entiende Ud. por sistema de control
interno en el area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga?

E.E.RR.HH.1.2.1.

El control interno que nosotros llevamos, se encarga de hacer
un seguimiento en cada uno de los procesos que se vienen
realizando en el &rea de Recursos Humanos, con la finalidad de
evaluar a los trabajadores quienes se encargan directamente de
gestionar los recursos publicos.

¢uUd. considera que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el
proceso de contratacion de personal para el
cumplimiento de los objetivos institucionales?

E.E.RR.HH.1.2.2.

En el proceso de contratacion de personal, nosotros evaluamos
el perfil del personal para dicho puesto y de esa manera ver si
cumple o no, por ello, hemos implemento el reglamento interno
del servidor, ahi se especifica el perfil académico de cada
postulante para que se desempefie en éptimas condiciones en el
area, es decir, en la Municipalidad Distrital de Sapallanga se
cuenta con una herramienta que nos permite identificar el perfil
de cada trabajador dependiendo de su area de trabajo, en ese
sentido se lanza el CAS para poder contratarlos, si bien es
cierto no se da constante seguimiento pero considero que si se
aplica de manera eficiente el control interno en el proceso de
contratacion de personal.

¢ud. considera que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el
proceso de capacitacion de personal para el
cumplimiento de los objetivos institucionales?

E.E.RR.HH.1.2.3.

Respecto al proceso de capacitacion, se dan cada tres meses, en
estos tiempos de crisis sanitaria se ha trabajado de manera
remota y de manera presencial lo cual ha conllevado a que
muchos trabajadores presenten estrés laboral, en ese sentido se
ha realizado capacitaciones que permitan afrontar dichos
obstaculos que pueden afectar el clima laboral de los
trabajadores, puesto que de no hacerlo a tiempo este mal
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psicolégico se convierte en un riesgo que ataca a cada uno de
los trabajadores y termina afectando el buen desempefio laboral
de los mismos; sin embargo, con esta pandemia nos hemos
dado cuenta que no estamos preparados para afrontarlos, por
ello, no se han dado las capacitaciones necesarias y el control
interno en ese sentido no se ha aplicado de manera eficiente en
el tema de las capacitaciones.

¢ud. considera que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el
proceso de evaluacion del desempefio laboral
del personal para el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

E.E.RR.HH.1.2.4.

Tratamos de realizar el 100 % en cada uno de los procesos,
puesto que estos se encuentran concatenados entre si; sin
embargo, el principal problema es que el no contar con una
implementacion correcta del sistema de control interno es una
debilidad que viene de anteriores gestiones municipales, lo cual
desde afios anteriores la Municipalidad se viene cargando de
personal nombrado, quienes muchas veces no aportan el 100 %
del desempefio que se desea, en ese sentido el sistema de
control interno no se aplica de manera eficiente en el proceso
de evaluacion de desempefio laboral.

EL COMPLIANCE LABORAL Y EL

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el sistema de control interno
del é4rea de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga y qué
tipo de influencia tendria el compliance laboral
en el sistema de control interno?

E.E.RR.HH.1.3.1.

Definitivamente si influenciaria de manera positiva, justo en
ese sentido se ha implementado el Reglamento Interno del
Servidor, puesto que se ha venido observando que hay muchos
personales que tienen afios tras afios trabajando para la
Municipalidad, los mismos que no cuentan con conocimientos
especializados en su area determinada, y ello se da porque
desde gestiones anteriores se ha venido contratando personas no
por sus conocimientos sino por temas de confianza, amistad o
apoyos politicos y todo ello se ha convertido en una carga de
personal que de alguna manera dificulta que la gestion de los
recursos publicos se maneje de manera eficiente, peor aun si en
diversos procesos no se viene aplicando de manera eficiente el
control interno en la Municipalidad Distrital de Sapallanga.
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Resultados del experto externo en el area de Recursos Humanos, administrador de Recursos Humanos, Justin Fredo Nufiez Bendez(

Variables

Caracterizacion

item/ pregunta

Resultado

COMPLIANCE LABORAL

¢Qué entiende Ud. por compliance laboral o
sistema de cumplimiento normativo laboral?

E.E.RR.HH.2.1.1.

Es un modelo que ya se ha venido implementado en otros paises,
como bien se me ha explicado y de las lecturas he logrado
comprender que esta herramienta se encarga de gestionar los
riesgos y en este caso en particular gestiona riesgos laborales,
siendo ello posible se consideraria el compliance laboral como
una herramienta de prevencion de riesgos laborales favorables
para toda institucion publica y mejor aln en las municipalidades.

¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de contratacién
del personal de una municipalidad y qué tipo
de influencia tendria?

E.E.RR.HH.2.1.2.

Si influenciaria de manera positiva, puesto que en el proceso de
contratacién surgen diversos riesgos, todos ellos se producen en
principio por el tema de padrinazgos o apoyos politicos, que son
el pan de cada dia en los gobiernos locales, de esa manera se deja
de apostar por la meritocracia.

Si una entidad publica estd en marcha y se desea que toda la
gestion avance bien, se recomienda que los gobiernos locales
busquen personas que tengan experiencia en el area especifica,
para que de esa manera se logren integrar a las municipalidades
personas que apliquen sus conocimientos y que no solo terminen
siendo una carga laboral; sin embargo, se ha podido observar que
otro problema es que si las municipalidades no cuentan con
personal calificado es por la baja remuneracion que se les ofrece
y les conviene pagar el basico y acrecentarse de personal
nombrado, lo cual solo termina aumentado los riesgos que
perjudican toda gestion Municipal.

Si el compliance laboral es una herramienta que estudia todos
esos riesgos y puede gestionarlos, entonces influenciaria de
manera positiva.
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¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de capacitacion
del personal de una municipalidad y qué tipo
de influencia tendria?

E.E.RR.HH.2.1.3.

Si influenciaria de manera positiva, puesto que, si contamos con
una herramienta que pueda dar seguimiento al tema de las
capacitaciones, gestionando sus riesgos, resultaria muy favorable
para las municipalidades, ya que al tener personal capacitado vas
a poder dar soluciones répidas a cualquier percance que se
necesita en cuestion de gestién municipal, ademas se debe contar
con el seguimiento respectivo para cada régimen laboral y si se
estan haciendo las capacitaciones de manera correcta.

¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de evaluacion del
desemperfio laboral del personal de una
municipalidad y qué tipo de influencia
tendria?

E.E.RR.HH.2.1.4.

Al implementar esa herramienta va a cambiar al personal, van a
tener otra vision de lo que comlnmente se da ahora,
proyectandose a realizar trabajos mas eficientes, toda vez que
mediante el mecanismo de prevencidn de riesgos precisamente en
el proceso de evaluacién del desempefio laboral, ya sea de
manera directa o indirecta generaria cierta influencia positiva.

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Qué entiende Ud. por sistema de control
interno en el area de Recursos Humanos de
una municipalidad?

E.E.RR.HH.2.2.1.

En primer lugar, en las municipalidades no se tiene
implementado de manera correcta el sistema de control interno,
por ejemplo durante mi experiencia en la Municipalidad Distrital
de Sapallanga pude observar que no tenian un 6rgano de control
institucional, y que el gerente municipal es quien se encargaba de
realizar ciertos controles pero estos no estaban implementados de
manera correcta, en ese sentido el tipo de control interno que se
realizaba en el area de Recursos Humanos consistia en utilizar
sistemas que se encargaban de unir todas las areas para el
correcto manejo de los recursos publicos y como este area trabaja
directamente con los servidores publicos de los diferentes
regimenes laborales, se encarga del control de personal, el
ingreso y las salidas, los cuales se derivaban por parte del jefe de
Personal a través de los informes y reportes mensuales a
Gerencia.

¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de contratacion de
personal para el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

E.E.RR.HH.2.2.2.

No se aplica de manera eficiente, puesto que cuando trabajé en la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, que fue en la época de la
pandemia tuve varias dificultades y no se podia hacer el trabajo
de manera normal, es asi que se realizé el trabajo mixto, a través
de una Respecto al proceso de seleccion de personal, las
municipalidades manejan a través del alcalde a su propia gente,
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puesto que todo se encuentra politizado, y de esa manera se
comienza a generar diversos riesgos laborales, puesto que al tener
mucha carga se personal, estos no se encuentran aptos para un
trabajo, puesto que muchas veces les falta formacion profesional,
y eso dificulta que una municipalidad avance, ya que si no estan
capacitados no se les puede exigir mas, es decir, hay mucha carga
de personal permanente, ademés el sueldo es bajo, y por ultimo
una de los problemas se enmarca en los sindicatos de
trabajadores, quienes a través de sus pedidos exorbitantes limitan
que el personal que se contrate realmente apueste por la
meritocracia.

Por otra parte, a lo largo de mi experiencia en el sector publico he
observado que en el proceso de contratacion de personar siempre
se han presentado diversos riesgos laborales, tales como actos de
discriminacion y frente a ello su sistema de control interno no
funciona de manera eficiente.

¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de capacitacién de
personal para el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

E.E.RR.HH.2.2.3.

No es eficiente, puesto que las capacitaciones muchas veces solo
son tomadas en serio por los profesionales; sin embargo, el
personal que se encontraba nombrado no tomaban interés a las
capacitaciones por contar con estabilidad laboral, y desde afios
anteriores siempre los trabajadores cuando escuchan de
meritocracia lo relacionan como despido, y en ese sentido lo
utilizan como limitantes, lo cual al no tener personal que se
capacite de conformidad con su area o sus funciones y que ello
no se haga el seguimiento, simplemente permite asentir que
muchas municipalidades no cuentan con un sistema de control
interno de manera eficiente en este proceso de capacitacion.

¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de evaluacion del
desempeiio laboral del personal para el
cumplimiento de los objetivos
institucionales?

E.E.RR.HH.2.2.4.

No se aplica de manera eficiente, cada funcionario sabe cuéanto
produce cada personal, puesto que cada uno sabe las funciones de
sus trabajadores, saben que labor realizan, solo ellos controlan
porque son personal a su cargo, estan viendo si estan cumpliendo
0 no, por lo que cada subgerencia evalia y la Gerencia de
recursos humanos solo pide informacion, y cuando tienes dicha
informacién en sus manos como jefe de personal puedes apreciar
gue no todos se desempefian de manera correcta y las acciones
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que se tomaban era cambiarlo a otras areas para ver si el personal
se adaptaba, se tenia que recoger la informacion y ver como lo
venian desarrollando, a través de los memorandums podias hacer
el seguimiento del desempefio laboral; sin embargo, las
herramientas con las que se trabajaban en este proceso no
resultaban ser eficientes.

EL COMPLIANCE LABORAL Y EL

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Ud. considera que el compliance laboral
influenciaria en el sistema de control interno
del area de Recursos Humanos de una
municipalidad y qué tipo de influencia
tendria el compliance laboral en el sistema de
control interno?

E.E.RR.HH.2.3.1.

Si influenciaria de manera positiva, para ello, en primer lugar las
municipalidades deben implementar su sistema de control interno
de acuerdo con las directivas actualizadas por la Contraloria
General de la Republica, lo cual hard mas eficiente la gestion de
recursos publicos, en ese mismo sentido al encontrarnos en una
mejora continua que es lo que se busca con el sistema de control
interno en el sector publico, se debe poner en préactica el estudio
de esta nueva herramienta que se encarga de hacer un mapeo de
riesgos mas exactos en el area de Recurso Humanos para
gestionar y prevenir los riesgos laborales que se presentan en los
procesos de contratacién, capacitacion y desempefio laboral del
personal de las instituciones publicas.
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4.2. Analisis de resultados

4.2.1. Triangulacion de entrevistas semiestructuradas a los expertos

4.2.1.1. Triangulacion de entrevistas a los expertos de la Variable 1 - compliance laboral

Tabla 17
Triangulacién de las entrevistas semiestructuradas a los expertos de la variable 1-compliance laboral
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Variables Caracterizacion Experto Interno 1 Experto Externo 2 Similitudes Diferencias Conclusiones
(Municipalidad (Municipalidad)
Distrital de Luis Alberto Torres
Sapallanga) Garay
Aldo Américo
Lozano Rojas
Por compliance ElI nombre proviene EI compliance laboral La implementacion De las entrevistas se
laboral o sistema de de un anglicismo, es un mecanismo que de un programa de deduce que el
cumplimiento compliance gue actia como un tema compliance laboral a compliance laboral
normativo laboral, se significa, policiaco al corto plazo en las es una herramienta
¢Qué entiende Ud. entiende todos cumplimiento, y en cumplimiento de municipalidades se que se encarga de
por compliance aquellos mecanismos ese sentido, el normas laborales encuentra limitado prevenir los riesgos
laboral o sistema de concadenados  que compliance laboral tanto de los derechos por el tema del laborales no solo a
cumplimiento buscan de una u otra puede entenderse individuales como Presupuesto que nivel del derecho
normativo laboral?  manera prevenir una como un tema colectivos, con el maneja el Estado. individual sino
_| serie de situaciones policiaco al objetivo de prevenir también del derecho
é no deseadas dentro cumplimiento de una serie de colectivo laboral, si
@) de las relaciones normas laborales, eso situaciones no bien es cierto que
2 laborales que podrian implica el deseadas dentro de las existen herramientas
- afectar el clima cumplimiento tanto relaciones laborales. estas no son
3] laboral. de los  derechos implementadas en el
<Z( individuales, asi como sector publico, toda
= los derechos vez que tienen como
o colectivos; sin principal barrera el
% embargo, su tema del
O implementacién a presupuesto y ello
corto plazo en las se ha visto
municipalidades  es intensificado por la
algo dificil debido al pandemia producida
limitante del por la COVID-19.
presupuesto.

El proceso de La influencia La influencia
¢Ud. considera que Entiendo que si Si yo quiero hacer un contratacion de positiva de la positiva del
el compliance influenciaria, porque proceso de personal en una herramienta del compliance laboral
laboral de una u otra manera contratacion eficiente municipalidad compliance laboral en el proceso de
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influenciaria en el
proceso de
contratacién  del
personal de la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga y qué
tipo de influencia
tendria?

las capacidades
profesionales y
técnicas del recurso
humano  constituye
uno de los
fundamentos vitales
para el  Optimo
desarrollo de la
produccién y de la

consecucion de los
objetivos

institucionales, en
ese sentido un
mecanismo de
compliance o de
prevencion de

riesgos en el proceso
de contratacion 'y
seleccion va a
aminorar los riesgos
de contratar personal
no adecuado en el
area.

yo debo tener como
persona encargada de
la convocatoria a una
que realice todo este
proceso de manera
transparente, pero el
principal riesgo es
que Si los
funcionarios quieren
favorecer a uno de
ellos, logicamente se
va a direccionar la
contrataciéon, voy a
poner obstaculos, por
lo tanto todo depende
de la intencion de la
persona que va a
llevar adelante el
proceso de
contratacion, y es ahi
donde se encuentran
los principales riesgos
laborales, por
ejemplo, el mal uso
de los Contratos
Administrativos  de
Servicios, entre otros,
por ello, la influencia
de esta herramienta
del compliance
laboral serd positiva,
pero todo dependera
de la intencion de la
Alta Direccién y de
todo el personal de la
Municipalidad

constituye una pieza
vital para el éptimo
desarrollo de Ia
produccién y de la
consecucion de los
objetivos, en ese
sentido para que se
pueda aminorar los
riesgos que se pueden
presentar en este
proceso es importante
que los funcionarios
que se van a encargar
de realizar las
entrevistas y todo el
proceso deben
llevarlo de manera
transparente y asi
contratar personal
adecuado en el &rea.

en el proceso de
contratacion de
personal en una

municipalidad va a
depender en gran
medida de la
intencion de la
persona que va a
llevar adelante el
proceso de
contratacion, y es ahi
donde se encuentran
los principales
riesgos laborales,
como por ejemplo el
mal uso de los
Contratos

Administrativos  de
Servicios, por lo
tanto si la Alta
Direccion de una
municipalidad tiene
la intencién  de
implementar esta
herramienta y darle
el correcto
seguimiento, su
influencia  radicara
en ser positiva, en
tanto gestionara los
riesgos laborales en
el proceso de

contratacion de
personal de la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga,

dependera en gran
medida de la
intencion de la Alta
Direccion,

funcionarios y
servidores de
trabajar de la mano
con una cultura de

cumplimiento
integra, con la
finalidad de

gestionar de manera
oportuna los riesgos
que acontecen en la

etapa de
contratacion de
personal, un

ejemplo claro actos
de discriminacion.

Si  influenciaria de

contratacion de
personal.
Se debe hacer

Conforme a las
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¢Ud. considera que

el compliance
laboral
influenciaria en el
proceso de
capacitacion  del
personal de la
Municipalidad
Distrital de

Sapallanga y qué
tipo de influencia
tendria?

Si, porque de una u

otra manera  noS
podemos adelantar a
establecer las
competencias

adecuadas y
capacidades

necesarias para el

tipo de perfiles que
necesitamos para los

puestos en  una
Municipalidad, en
ese sentido el
mecanismo de
compliance va a

poder evitar o reducir
el riesgo que podria
significar un
inadecuado
establecimiento de la
tematica profesional
0 técnica que los
trabajadores  deban
abordar, va a
significar que al
momento de disefiar
las curriculas
correspondientes
para la capacitacion,
estos sean los temas

adecuados 'y que
estén ligados
directamente a las

funciones al que el
perfil del puesto
apunta.

Como lo vengo
mencionando, la
influencia positiva de

esta herramienta
depende de la
intencion  de las
personas y de la
cabeza de una
municipalidad en
tener personal
capacitado que
cumpla con  los
requisitos  minimos
establecidos en los
reglamentos y
manuales  de la

municipalidad. Algo
debe quedar claro, la
norma no es mala, el
sector donde se va a
implementar es el
problema, porque su
principal limitante
siempre va a ser su
presupuesto, y si esta
herramienta quiere ser
eficiente va a requerir
suprimir ciertos
escenarios y
privilegiar otras &reas.

manera positiva, lo
cual va a depender de
la intencion de los
funcionarios de la
Municipalidad ~ que
encargan de realizar
los  procesos de
capacitacion, toda vez
que en el proceso de
capacitacion se
presentan  diversos
riesgos laborales que
la herramienta del
compliance laboral se
encargara de
mitigarlos 0
prevenirlos y de esa
manera se disefiaran
curriculas
correspondientes para
la capacitacion que
seran adecuados 'y
ligados a las
funciones al que el
perfil  del puesto
afirma.

hincapié que esta
influencia va a estar
sujeta a la intencion

de los funcionarios
de darle el
seguimiento

correspondiente  al

proceso de
capacitacion,  pero
siempre se debe

tener en cuenta que
su principal limitante
va a ser el
presupuesto de la
Institucién Publica, y
si esta herramienta
quiere ser eficiente

va a requerir
suprimir ciertos
escenarios y
privilegiar otras
areas.

diversas entrevistas
formuladas a los
expertos se deduce
que el proceso de

capacitacion de
personal de una
municipalidad

también viene a ser
una pieza esencial
dentro de la misma,
y en ese sentido es
importante  contar
con una herramienta
preventiva que se
encargue de
gestionar los riesgos
que se presentan en

la etapa de
capacitacion-

Teniendo como
principal riesgo, el
tema de que las
capacitaciones son

bastante genéricas y
muchas veces no se
enfocan en las
funciones de los
servidores, peor aln
sucede cuando las
capacitaciones solo
son tedricas y no
apuestan por
contrastarlas con la
realidad, es asi que
de todo ello se
producen riesgos los
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cuales serian
gestionados por el
compliance laboral.
Por ello, la
influencia del
compliance laboral
en el proceso de
capacitacion  seria
de manera positiva.

¢Ud. considera que

el compliance
laboral

influenciaria en el
proceso de
evaluacién del

desempefio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga y qué
tipo de influencia
tendria?

Si, también
influenciaria, porque
la forma  como

podemos establecer o
tomar decisiones en
materia de recursos
humanos de
administracion de
personal, pasa por
gué aspectos se
deben reforzar, que
areas reforzar, qué
personal  capacitar,
qué aspectos
capacitar y todo ello
va a reflejar la
evaluacion de
desempefio del afio
anterior, entonces la
evaluacion de
desempefio que se va
a dar en noviembre y
diciembre va a poder
arrojar un resultado
que te va a permitir
tener proyeccion para
el proximo afio.

La influencia va a ser
positiva siempre y
cuando se delimite las
funciones y objetivos
del compliance
laboral, puesto que la
norma le faculta al
area de Recursos
Humanos a capacitar
y evaluar a sus
trabajadores, ahora el
compliance  tendra
que jugar con sus
propias herramientas
para evitar duplicidad
de funciones, pero si
debe quedar claro que
esta herramienta solo
emitird declaraciones
que servirdn como
recomendaciones mas
no seran obligatorias.

Si influenciaria de
manera positiva el
compliance laboral en

el proceso de
evaluacion de
desempefio  laboral,

toda vez que prevenir
los riesgos laborales
en el proceso de
evaluacion de
desempefio  laboral
permitira a la
Municipalidad
conocer qué aspectos
se deben reforzar, qué
personal capacitar y
qué aspectos
capacitar.

Para que su
influencia sea
positiva, en primer
lugar, se deben
delimitar las
funciones y objetivos
del compliance

laboral, puesto que el

area de Recursos
Humanos de una
municipalidad

también tiene
facultad para

capacitar y evaluar a
su personal, y en ese

sentido la
herramienta de
prevencion de
riesgos laborales

deberd jugar con sus
propias herramientas
para evitar la
duplicidad de
funciones que solo

implicaria mayor
gasto para la
institucion.

Si influenciaria de
manera positiva el
compliance laboral
en el proceso de
evaluacion del
desempefio laboral
del personal de una
municipalidad.

Para que ello sea
posible es
importante que la
Municipalidad

pueda  determinar
las funciones vy
objetivos del area de
Recursos Humanos
y las del
compliance,  para
que de esta manera
se eviten duplicidad
de funciones.

Asi la institucion
publica conocera las
areas que debera
reforzar, al personal
que necesitara
capacitar 'y los
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temas a capacitar y
solo asi se medira el
buen desempefio
laboral.

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Qué entiende por
sistema de control
interno en el area

de Recursos
Humanos de la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga?

Todo aquel conjunto

ordenado y
engranado de
diversas acciones
estrategias y
actividades

destinadas a verificar
el cumplimiento de

las principales
obligaciones por
parte de los

trabajadores, si se
estan cumpliendo los

objetivos, la
normatividad, si hay
un nivel de
cumplimiento

adecuado en el tema
de la normatividad en
recursos  humanos,
adicionalmente el
uso adecuado de los
recursos que forman
parte del control
interno y ayudan a
preservar el
adecuado uso de
recursos. Desde su
creacion  normativa
se ha privilegiado el
control reactivo, pero
en los Ultimos afos

El sistema de control
interno esta vinculada
a verificar el
cumplimiento de las
normas en todas las
ejecuciones de la
empresa 0 de la

institucion  publica,
referidas
principalmente a
establecer

responsabilidades por
el no cumplimiento de
las funciones
establecidas en el
ROF o en el MOF,
que practicamente
opina y aconseja pero
no dispone, no puede
ir con la funcion
administrativa.

Ademas, el control

interno es mas
reactivo que
preventivo, uno
mismo no  puede

evaluar la gestion, por
ello, debe existir un
organo imparcial
regulados por un
procedimiento

establecido por la ley.

El sistema de control
interno es todo aquel
conjunto ordenado vy
engranado de diversas
actividades y
estrategias que se
encargan de verificar
las principales
obligaciones por parte
de los trabajadores, es
decir, verificar el
cumplimiento de las
normas en todas las
ejecuciones de la
institucion publica
para que se pueda
establecer
responsabilidades por
el no cumplimiento de
las funciones
establecidas en el
ROF o en el MOF de
una municipalidad.

Anteriormente se
privilegiaba el
control interno como
un factor totalmente

reactivo; sin
embargo, el sistema
de control interno
esta tomando
acciones para
prevenir riesgos,
puesto que se ha
logrado  evidenciar
que de esa manera se
tiene utilidades
mucho mas
valorables que

cuando se trata de un
mecanismo reactivo,
por ello, debe existir
un érgano imparcial
regulados por un
procedimiento

establecido por la ley
que se encargue de
desarrollar el control
interno en la
Municipalidad.

El sistema  de
control interno
especificamente en
el area de Recursos
Humanos de una
municipalidad, es
definido como un
conjunto de
acciones que a
través de su control
previo, simultaneo y

posterior se
encargan de hacer el
seguimiento al

cumplimiento de las
obligaciones de los
trabajadores por
medio de sus ROF y
MOF de la entidad
publica.

Ahora  bien, es
importante recalcar
que el control
interno no solo debe
seguir un enfoque
tradicional de
siempre actuar en la
etapa sancionatoria
sino mas al
contrario debe
apostar por una




se esté recobrando la
importancia del
control  preventivo
con una serie de
instrumentos que
dejan el tradicional
examen especial
realizado cuando la
operacion ya ha sido
ejecutada, de manera
contraria el sistema
de control interno

esta tomando
acciones para
prevenir riesgos,

puesto que se ha
logrado  evidenciar
gue de esa manera se

tiene utilidades
mucho mas
valorables que

cuando se trata de un
mecanismo reactivo

actuacion
preventiva.

¢Ud. considera que
en la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga se
aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el proceso de
contrataciéon  de
personal para el
cumplimiento  de
los objetivos
institucionales?

En realidad por lo
gue se ha podido
apreciar en la
investigacion hay
ciertas  deficiencias
que se han podido
evidenciar, en ese
sentido estas
diligencias responden
a una serie de
distorsiones e
insuficiencias en los
mecanismos que la

porque esa no es una

instituciones publicas,

definitivamente
contrataciones
realizan o ejecutan las
entidades del Estado,

estado cefiidas a

No se aplica de
manera eficiente el
sistema de control

interno en la
Municipalidad
Distrital de

Sapallanga y por la
experiencia de los
expertos tampoco se
viene aplicando en
otras

municipalidades, toda
vez que el principal

Conforme a las
entrevistas

realizadas a los
expertos internos, se
deduce que no se
aplica de manera
eficiente el sistema
de control interno en
el  proceso  de
contratacion de
personal, ya que en
este se encuentran
presentes  diversos
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Municipalidad  estd
utilizando, por ello,
un adecuado sistema
de compliance
ayudaria a mejorar la
respuesta de  sus
procesos, en otras
entidades,
lamentablemente son
pocas las
municipalidades,
donde sus procesos
responden a criterios
técnicos responsables
y rigurosos; muchas
Municipalidades
estan con
mecanismos de
contratacion que son
un fiel producto de
campafias politicas y
contratan  personal
que apoyan al
alcaldes y en la
realidad muchas
municipalidades se
siguen manejando de
esa manera, donde la
meritocracia es lo
Gltimo que se ha
visto y ha sido
desplazada por
criterios arbitrarios y
subjetivos, lo cual
debe cambiar con el
tiempo.

vinculacion con las
personas que
desempefiaban en ese
momento la condicion
de titular de pliego,
mas cuando hablas de
municipalidades los
alcaldes por voto
popular estan
llevando

generalmente a gente
de su entera confianza
para que ocupen
ciertos cargos dentro
de la administracién
municipal, no solo
ubican para cargos de
la alta direccion sino
puestos intermedios o
puestos de menor
importancia, como el
de portero o jardinero,

lo cual se considera
como riesgos
laborales en el

proceso de
contratacion de
personal.

riesgo que existe en el
proceso de
contratacion de
personal y que en el
tiempo no se ha
logrado afrontarlo
viene a ser
Municipalidades estan
con mecanismos de
contratacion que son
un fiel producto de
campafias politicas y
contratan personal
que apoyan al
alcaldes y en Ila
realidad muchas
municipalidades  se
siguen manejando de
esa manera, donde la
meritocracia es lo
altimo que se ha visto
y ha sido desplazada
por criterios
arbitrarios y
subjetivos, lo cual
debe cambiar con el
tiempo.

riesgos  laborales,
tales como los actos
de discriminacion,
hostigamiento
sexual, contratacion
fraudulenta por
contratos
administrativos  de
servicios, etc.

Peor adn dentro de
los riesgos laborales
se encuentra el tema
del padrinazgo o el
apoyo politico,
mediante el cual se
contrata a personal
por el simple hecho
de haber apoyado
algln partido
politico dejando
atras el tema de la
meritocracia, lo cual
evidentemente
debilita el sistema
de control interno en
la entidad publica.
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¢Ud. considera que
en la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga se
aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el proceso de
capacitacion  de
personal para el
cumplimiento  de
los objetivos
institucionales?

Considero que no se
aplica

eficientemente, por
lo que se viene
evidenciando, ya que
la falta de
cumplimiento de
metas, el desanimo
de los trabajadores,
el inadecuado clima
laboral,

probablemente no se
estan  fortaleciendo
las capacidades,
puesto que el no
tener implementado

un adecuado
programa de
capacitacion

permanente al
personal, generan
ciertos niveles de
ineficiencia, por

ejemplo deben haber
temas transversales
para todo el personal
pero también deben
haber temas
especificos para cada
trabajador.

No, porque
definitivamente  las
personas que ejercen
la administracion
municipal que en este
caso son los alcaldes

y los  regidores,
muchas Veces
desconocen cuales

son sus funciones y
ese desconocimiento
muchas veces
conlleva a que
incurran a muchos

errores e
inobservancia al
procedimiento de
contratacion de
personal, porque

creen que conforme
Ilegaron a ocupar ese
puesto son los duefios
y amos de lo que
significa el manejo de
personal, vale decir
que no entienden cual
es su rol o su funcion,
una deficiencia
notoria en el proceso
de capacitacion.

No se aplica de
manera eficiente el
sistema de control
interno en el proceso
de capacitacion de

personal de la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga, y por la
experiencia
comentada por el
Experto Externo

tampoco se viene
aplicando de manera
eficiente en otras
Municipalidades, toda
vez Que  existen
riesgos  en  este
proceso que no logran
ser advertidos ni
mucho menos
mitigados  por el
control interno que

aplican, lo  cual
termina  generando
ciertos niveles de
ineficiencia por

ejemplo deben haber
temas  transversales
para todo el personal
pero también deben
haber temas
especificos para cada
trabajador.

Conforme a las
entrevistas

realizadas a los
expertos internos se
deduce que no se
aplica de manera
eficiente el sistema
de control interno en
el proceso  de

capacitacion de
personal, toda vez
que dichas

capacitaciones son
genéricas 'y no
tienen un enfoque
practico pues no se
centran en las
funciones de los
servidores, lo cual
genera diversos
riesgos  laborales,
tales como la
incapacidad de los
trabajadores de
desarrollar sus
funciones de manera
eficiente.

¢Ud. considera que
en la Municipalidad

En funcion a lo
investigado, se

No, porque Si
Nosotros nos ponemos

No se aplica de
manera eficiente el

De las entrevistas
realizadas a los
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Distrital de
Sapallanga se
aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el proceso de
evaluacion del
desempefio laboral
del personal para
el cumplimiento de
los objetivos
institucionales?

evidencia que
respecto a la
evaluacion se percibe
ineficiencia, puesto
que no se cumplen
los objetivos que se
buscan, porque se
esta  evidenciando
que no hay una
planificacion de los
resultados del
personal y no tienen
una razén de ser para
que se tomen
decisiones y ver qué
aspectos le faltan al
personal, asimismo,
gué temas se necesita
reforzar y todo ello
va a tener relacion
directa con un
eficiente  programa
de capacitacion, para
que de esta manera
se entiendan mejor
los resultados de una
evaluacion.

a hacer un andlisis
muy somero  nos
vamos a dar cuenta
que las personas que
laboran en las
municipalidades
muchas veces han
sido contratadas por
un tema de
familiaridad o del
cumplimiento de un
favor politico y pocos
son los que son
contratados
exclusivamente para
que desempefien una
funcién que realmente
satisfagan las
expectativas de la
municipalidad. Debes
tener en
consideracion primero
cudl es el nivel
econémico o coémo
esta catalogado esa
municipalidad dentro
de la captacion de sus
recursos o de los que
le brindan para que
pueda solventar o

sostenerse, una
municipalidad que
tiene pocas

transferencias

I6gicamente no va a
poder contar con
personal  capacitado

sistema de control
interno en el proceso
de evaluacién del

desempefio  laboral
del personal de la
Municipalidad

Distrital de

Sapallanga, y por lo
manifestado por el
Experto Externo otras
Municipalidades  se
encuentran en igual
situacion, todo ello
parte, por los riesgos
que existen en el
proceso de
contratacion de
personal, ya que
contratan a personas
que no se encuentran
capacitados ni
cuentan con
experiencia en las
funciones y éareas a
desarrollar, y el no
tener reforzado el
programa de
capacitacion de
personal conlleva a
que no se logre
entender los
resultados de una
evaluacion.

expertos internos y
de la investigacion
se deduce que no se
aplica de manera
eficiente el sistema
de control interno en
el proceso  de
evaluacion del
desempefio laboral
del personal de la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga, toda vez
gue al no contar con
una correcta
implementacion del
control interno en
los procesos de
contratacion y
capacitacion de
personal conlleva a
tener personas que
solo por temas de

familiaridad 0
apoyo politico
desempefian

funciones que no se
ajustan al  buen
desempefio laboral y
no se logra cumplir
con los objetivos
institucionales.
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para que desempefie
cada  puesto de
manera eficiente y por
lo tanto no se va
apostar por la
evaluacion de
desempefio laboral de
su personal.

EL COMPLIANCE LABORAL Y EL SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Ud. considera que
el compliance
laboral

influenciaria en el
sistema de control
interno del area de
Recursos Humanos
de la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga y qué
tipo de influencia

tendria el
compliance laboral
en el sistema de

control interno?

Influenciaria
positivamente,
puesto que hemos

visto  todos  los
aspectos, que por
funcion el éarea de
recursos  humanos
debe manejar, es
decir, manejar su
proceso de
contratacion,

capacitacion y
evaluacion del
desempefio  laboral

del personal, en cada
uno de ellos existen
topicos
fundamentales en los
que se debe poner
atencion, para que de
esta  manera  se
maneje un adecuado
clima laboral en la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga y sobre
todo esta herramienta
va a influenciar en el

Su influencia positiva
va a depender de la
intencion de la Alta
Direccion y de los
mismos trabajadores
de una municipalidad,
para ello en primer
lugar va a ser
necesario  observar
cémo funciona el
control interno en el
drea de Recursos
Humanos de una
municipalidad, puesto
que este es un 6rgano
que esta desvinculado
de toda la estructura
de la Municipalidad,
es decir, el drgano de
control interno esta a
la par del alcalde no
esta debajo del mismo
y desde ese punto de
vista no lo puedes
incluir al 6rgano de
control interno como
gestion, porque se
estaria perdiendo sus

Si influenciaria de
manera positiva el
compliance laboral en
el sistema de control
interno del area de
Recursos Humanos de
la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga, toda vez
que si se hace un
correcto  seguimiento
en base a una cultura
de cumplimiento en
cada uno de los
procesos que compete
al area de Recursos
Humanos, tales como

la contratacion,
capacitacion y
evaluacion del
desempefio  laboral

del personal, y asi
prevenir y mitigar los
diversos riesgos que
se presentan en cada
uno de estos procesos
y asi manejar un
correcto clima

La influencia
positiva de esta
herramienta sobre el
sistema de control
interno de un
Municipalidad va a
depender mucho de
la intencién de los
funcionarios de hacer
un seguimiento
correcto y
transparente en cada
uno de los procesos

de contratacion,
capacitacion y
evaluacién del
desempefio  laboral
del personal.

Asimismo, se debe
tener clara la

delimitacion de las
funciones y objetivos
del compliance
laboral para evitar
duplicidad de
funciones con el area
de Recursos
Humanos, y de esa

Si influenciaria el

compliance laboral
en el sistema de
control interno del

area de Recursos
Humanos de la

Municipalidad

Distrital de
Sapallanga, dicha
influencia sera
positiva siempre y
cuando exista la
intencion de los
funcionarios y

servidores publicos
de implementar una
cultura de
cumplimiento, la
cual ira de la mano
con los procesos de
contratacion,

capacitacion y
evaluacion del
desempefio laboral
del personal.

Es importante
resaltar que a lo
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sistema de control
interno con el
objetivo de
minimizar los riesgos
laborales en cada uno
de los procesos que
realiza el é&rea de
Recursos  Humanos
de la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga.

objetivos para el cual
ha sido  creado,
siguiendo esa misma
idea, el compliance
deberia
implementarse en la
misma Municipalidad
y a la par del area de
recursos  humanos,
como oOrgano de
apoyo, no es decisivo
pero si
complementario.

laboral.

manera colocar a
esta herramienta
como Organo de
apoyo del éarea de
Recursos Humanos
de una
municipalidad, no es
decisivo, pero si
complementario.

largo de la
investigacion se ha
dado énfasis a las

funciones y
objetivos tanto del
compliance, del

sistema de control
interno  como del
area de Recursos
humanos para que
de esta manera se
eviten el tema de la
duplicidad de
funciones.
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4.2.1.2. Triangulacion de entrevistas a los expertos de la VVariable 2-sistema de control interno

Tabla 18: Triangulacion de las entrevistas semiestructuradas a los expertos de la variable 2-sistema de control interno

Variables  Caracterizacion Experto Interno 1 Experto Externo 2 Similitudes Diferencias Conclusiones
Municipalidad Municipalidad
Distrital de Maria del Carmen
Sapallanga Sol6rzano Mercado
Marco Antonio
Montero Inga
¢Qué entiende por EI compliance laboral EI compliance laboral EI compliance laboral Es importante que se EI compliance laboral
compliance laboral es una herramienta esuna herramienta que esuna herramientaque deje en claro que el es una herramienta
0 sistema de nueva, pero considero busca identificar los busca identificar los sistema de control que se encarga de
cumplimiento que se relaciona con el riesgos que presenta la  riesgos que presenta la interno  tiene  sus prevenir y gestionar
normativo laboral? ~ Codigo de Etica, sin entidad para poder entidad para poder propias normas que los diversos riesgos
embargo, Si se gestionar mecanismos gestionar mecanismos vienen a ser las que se presentan en
relaciona  con la que prevengan o que prevengan 0 Normas COSO, dentro las relaciones
gestion de riesgos en gestionen los riesgos, gestionen los riesgos, de las mismas se laborales.
este  caso riesgos para adoptar acciones si bien es cierto esta encuentran  diversos
:,:' laborales, pues de contingencia 'y herramienta se ha componentes, y Dicha herramienta
14 considero que puedan ser venido trabajando en precisamente en sus tiene sus  propias
8 resultaria interesante compatibles con las las entidades privadas componentes 2 se reglas de juego, es
f su estudio a nivel Normas Coso que no se ve dificultad regula la gestién de los decir, sus propios
w nacional, puesto que si maneja el sistema de alguna para que pueda riesgos y con ello nos elementos, pasos Yy
% se vienen control interno, puesto ser implementado en da ciertas pautas para procedimientos para
< implementando en el que en el componente el sector publico, gestionarlos. su implementacién, lo
= sector privado y en 2 regula acerca de la ademas esta Ademaés, se debe saber mismo ocurre con el
= otras areas no veo la gestion de riesgos y herramienta debe que el control sistema de control
8 dificultad de que con ello nos da ciertas trabajar de la mano preventivo se interno, los cuales han

también se haga lo
mismo en el sector
publico, no obstante si
van a tener limitantes
como por ejemplo en
la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga, los
trabajadores del

pautas para
gestionarlos, como
sabemos no es su
funcién gestionar los
riesgos de

administracion, esta es
residual, pues, quien
tiene que implementar
los controles es la

con las Normas COSO
con las que cuenta el
sistema de control
interno.

encuentra a cargo
netamente  de las
municipalidades,

puesto que la
Contralorias realiza un
control posterior, claro
esta que da un
seguimiento y
vigilancia a los demas

sido desarrollados a lo
largo de la
investigacion,

justamente para que el
campo de su actuacion
se encuentre
correctamente

delimitado y no
existan duplicidad de
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sindicato tienen sus
derechos pero a la vez
son limitantes de
poder  implementar
cualquier otra
herramienta, porque

Administracion

Municipal; el trabajo
de la Contraloria es de
control posterior; por
ejemplo, un érea
riesgoso es el proceso

controles, pero estas no
son al 100 %.

Por lo tanto, es
importante que las
municipalidades
conozcan a fondo esta

funciones.

siempre piensan que de contratacion si ha herramienta y
sus pedidos no son realizado 100 compatibilizando  sus
exorbitantes, y contrataciones solo funciones podrian
terminan  solicitando hace una o dos adecuarse  con el
mas de lo que en su gestiones la sistema de control
presupuesto tiene la contraloria,  quienes interno.
Municipalidad. tienen que
implementar sus
propios controles de
riesgos es la
administracion
publica.
El compliance Comentarle antes un Me imagino que si Si influenciaria de Si  existiria una
laboral influenciaria poco de mi influenciaria de manera positiva, influencia positiva de
en el proceso de experiencia en el manera positiva, puesto que en el la herramienta del
contratacion  del proceso de puesto que toda proceso de compliance  laboral
personal de la contratacion de herramienta que contratacién de sobre el proceso de
Municipalidad personal en la mejore es bienvenida, personal en  una contratacion de
Distrital de Municipalidad ademés se debe tener municipalidad se personal de  una
Sapallanga y qué Distrital de en cuenta que hay presentan diversos municipalidad, toda
tipo de influencia Sapallanga, cuando ciertas reglas que se riesgos laborales, vy vez que en el proceso
tendria  (Experto llevamos a cabo una van introduciendo a desde una experiencia de contratacion de
Interno) convocatoria para raiz de experiencias, mas cercana se ha personal existen
personal de seguridad entendiendo que en el visto riesgos como la riesgos, tales como
para el Estadio del proceso de discriminacion por actos de
El compliance Distrito, se contratacion hay discapacidad, en tal discriminacion,
laboral influenciaria presentaron varias  diversos riesgos como sentido se necesita de hostigamiento sexual,

en el proceso de
contratacion  del
personal de wuna
municipalidad y qué
tipo de influencia

personas y dentro de
la misma se presentd

una  persona  con
discapacidad en las
manos, lo

los que te comenté al
contarte mis
experiencias en la
Contraloria, y sobre
esos antecedentes toda

unas herramientas que
pueda dar seguimiento
al tema de
contratacion de
personal para que esta

entre otros, justamente
ante dicha realidad y
teniendo en
consideracion el pilar
principal del sector
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tendria.

(Experto Externo)

entrevistamos y
cumplia con todos los
criterios de
evaluacion, sin
embargo, al final nos
comentd que él sabia
que no lo ibamos a
contratar al igual que
otras Municipalidades
por culpa de su
discapacidad, no
obstante el comité que
junto a mi persona
entrevistamos le
dimos la oportunidad
y en la actualidad es
uno de los mejores
trabajadores en su
categoria, con todo
ello quiero decir que
la oportunidad es para
todos sin
discriminacion ni por
su raza, origen, Sexo,
o0 alguna discapacidad
y si con esta
herramienta se
gestiona ese tipo de
riesgos laborales y
permita medir a todo
el personal con las
mismas oportunidades
y evitar esos riesgos
de discriminacion si

aquella  herramienta
que ayude a luchar
contra hechos ilicitos o
ilegales  debe  ser
bienvenido, porque
estamos en un proceso
de mejora, importante
dar para todas las
entidades publicas.

se pueda dar de
manera transparente y
siempre  respetando
sus normas internas.

Asimismo, las
instituciones del sector
publico y dentro de
este las
municipalidades, estan
en una mejora
continua, por lo que
con esta herramienta
se podria luchar contra
hechos ilicitos o
ilegales que lo Unico
que hacen es generar
desconfianza de los
ciudadanos para con
los Gobiernos locales.

publico que viene a
ser la mejora continua,
es necesario contar
con nuevas
herramientas que
actlen en una etapa
oportuna, que viene a
ser la etapa
preventiva.

existiria una

influencia positiva.
El compliance Si influenciaria Me imagino que si Si influenciaria de Este programa de Si influenciaria de
laboral influenciaria positivamente, para influenciaria, puesto manera positiva, cumplimiento manera positiva el
en el proceso de ello se debe trabajar que si uno identifica puesto que, si uno normativo debe compliance  laboral




175

capacitacion  del
personal de la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga y qué
tipo de influencia
tendria.

(Experto Interno)

El compliance
laboral influenciaria
en el proceso de
capacitacion  del
personal de una
municipalidad y qué
tipo de influencia
tendria.

(Experto Externo)

de la mano con el jefe
de Personal o el
gerente de Recursos
Humanos, para que él
conociendo de su area
pueda abordar temas
relevantes como por
ejemplo accidentes de
trabajo, enfermedades
ocupacionales y ahora
que  estamos  en
tiempos de pandemia

también se deben
reforzar las
capacitaciones en ese
sentido, y si esa
herramienta nos

permitird ver en qué
areas faltan  mas
capacitaciones y estas
sean brindadas de
manera eficiente.

riesgos, uno puede
determinar en qué
medida puede

prevenirlos, para ello
puede complementar a
los procedimientos de
vigilancia y control
gue maneja el Control
Interno, y se deben
realizar o apostar por
los talleres, saber si los
funcionarios tienen un
cddigo de ética, de ser
afirmativo ello, cuanto
saben lo que dice o

cuantos lo aplican,
puesto que sini
siquiera  se  tiene

implementado  seria
una gran debilidad;
debe quedar en claro
que no es solo el
hecho de elaborarlo,
ya que esta de por si
no va a mejorar las
acciones, porque la
ética es una cultura
mas personal, familiar;
no es solo formular,
copiar 'y pegar un
cédigo de ética, sino
que se haga el
seguimiento para que
se logre el
cumplimiento de la
misma, asimismo, se
deben programar
examenes que puedan
tener incidencia en

identifica riesgos, uno
puede determinar en
qué medida puede
prevenirlos, para ello
puede complementar a
los procedimientos de
vigilancia y control
que maneja el Control
Interno.

Ademas, esta
herramienta nos
permitird ver en qué
dreas faltan  maés
capacitaciones y estas
sean brindadas de
manera eficiente.

trabajar de la mano o
el gerente de Recursos
Humanos, para que él
conociendo de su area
pueda abordar temas
relevantes como por
ejemplo accidentes de
trabajo, enfermedades
ocupacionales y ahora
que estamos en
tiempos de pandemia
también se  deben
reforzar las
capacitaciones en ese
sentido.

Ademas, algo
importante que se debe
rescatar es que el
proceso de
capacitacion sera mas
eficiente si realmente
se apuesta mas por los
talleres 'y no solo
aspectos teoricos, de
esa manera saber si los
funcionarios tienen un
codigo de ética, de ser
afirmativo ello, cuanto
saben lo que dice o
cuantos lo aplican,
puesto que si ni
siquiera  se  tiene
implementado  seria
una gran debilidad;
debe quedar en claro
que no es solo el hecho
de elaborarlo, ya que
esta de por si no va a
mejorar las acciones,

sobre el proceso de

capacitacion del
personal de  una
municipalidad, toda
vez que con esta

herramienta se van a
prevenir y gestionar

los diversos riesgos
laborales que se
presentan en  este
proceso.

Entendiendo que las
capacitaciones en el
sector publico no se
encuentran enfocadas
en talleres practicos y
maés al contrario solo
abordan temas
tedricos.

Por ello, es de vital
importancia ~ contar
con una herramienta
que pueda hacer el
seguimiento constante
de lo que se viene
aprendiendo en las
capacitaciones 'y si
estas estdn  siendo
puestas en préactica.
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cierta medida, sobre su
permanencia,
programando cursos y
verificando  numeros
de capacitaciones
aprobadas.

porque la ética es una
cultura mas personal,
familiar; no es solo
formular, copiar vy
pegar un cddigo de
ética, sino que se haga
el seguimiento para
que se logre el
cumplimiento de la
misma, asimismo, se
deben programar
exdmenes que puedan
tener incidencia en
cierta medida, sobre su
permanencia,
programando cursos y
verificando  ndmeros
de capacitaciones
aprobadas.

El compliance
laboral influenciaria
en el proceso de
evaluacién del
desempefio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga y qué
tipo de influencia
tendria.

(Experto Interno)

Considero que i
habria una influencia
positiva, puesto que
con esta herramienta
se puede permitir que
todo trabajador se
sienta seguro de su
capacidad y evaluando
los riesgos que
existen, un trabajador
podria desempefiarse
de manera mas eficaz.

Deberia influenciar de
manera positiva, sin
embargo, siempre hay
barreras, por ejemplo,
los sindicatos creen en
el tema de estabilidad
absoluta sin
meritocracia y creen
que deben ser
promovidos por el
nimero de afios y no
por el desempefio que

tengan, en las
municipalidades el
problema son los
sindicatos, por lo

tanto, para introducir
esos temas ya desde un
panorama de
implementacion

Si  influenciaria de
manera positiva, toda
vez que cuando los
trabajadores conocen
de su capacidad y de
los riesgos que puede
presentar no
cumplirlas acorde a
sus funciones, podrian

desemperiarse de
manera mas
productiva.

El  principal riesgo
dentro del proceso de
evaluacion del
desempefio laboral del
personal radica de los
sindicatos quienes
consideran que tienen
estabilidad absoluta sin
meritocracia y creen
que deben ser
promovidos por el
nimero de afios y no
por el desempefio que

tengan, en las
municipalidades el
problema son los
sindicatos, por lo tanto,
para introducir el

compliance laboral ya
desde un panorama de

Si influenciaria de
manera positiva el
compliance  laboral
sobre el proceso de
evaluacién del
desempefio laboral del
personal de  una
municipalidad, toda
vez que a través de
esta herramienta se
podra apreciar las
diferentes barreras ya

sean de  recursos
econémicos 0
humanos que

imposibilitan el tema
de la meritocracia, un
ejemplo claro de ello
viene a ser los
sindicatos de los
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El compliance
laboral influenciaria
en el proceso de
evaluacioén del
desempefio laboral
del personal de una
municipalidad y qué
tipo de influencia
tendria.

(Experto Externo)

implica  que las
municipalidades
terminen de
implementar primero
el pase al tema de
Servir.

implementacion
implica que las
municipalidades
terminen de
implementar  primero
el pase al tema de
Servir.

trabajadores que
muchas veces piensan
que el tema de las
evaluaciones son
amenazas a su
estabilidad de trabajo.

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Qué entiende por
sistema de control
interno en el area de
Recursos Humanos
de la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga?
(Experto Interno)

¢Qué entiende por
sistema de control
interno en el area de
Recursos Humanos
de una
municipalidad?

(Experto Externo)

En la Municipalidad
Distrital de Sapallanga
no se tiene
implementado el
control interno tal vy
como lo sefiala las
disposiciones de la
Contraloria,  puesto
que solo la
administracién

municipal lo viene
realizando, en este
caso mi persona en
calidad de gerente
municipal lo vengo
realizando, en ese
sentido recientemente
en el area de Recursos
Humanos  se ha
implementado el
Reglamento  Interno
del servidor (RIS) vy
con ello sumar en su
labor diario a los
trabajadores en cada

El control interno es
un conjunto de
procedimientos,

técnicas para prevenir

riesgos e
irregularidades, sobre
todo en el Estado

peruano el sistema de

control interno est4
prevista para
salvaguardar y

proteger el Patrimonio
Institucional; ahora
bien el area de
recursos humanos esta
asociado al tema de
prevenir circunstancias
de ilegalidades
funcionales que
pudieran afectar la
atencion o el servicio
al ciudadano,
asimismo se desea
evitar pagos indebidos
a traves de planillas, lo

El sistema de control
interno es un conjunto
de procedimientos,
técnicas para prevenir

riesgos e
irregularidades, sobre
todo en el Estado

peruano el sistema de

control interno esta
prevista para
salvaguardar y

proteger el Patrimonio
Institucional.

El &rea de Recursos
Humanos resulta ser
una de las areas mas
vitales  debido al
manejo del personal y
son ellos quienes se
encargan de mover
toda la maquinaria del
sector publico, en tal
sentido el control
interno que se realice
en este proceso se

En la Municipalidad
Distrital de Sapallanga
no se cuenta con el
6rgano de control
institucional (OCI), en
ese sentido los
Gerentes Municipales
son los encargados de
realizar el Control
Interno, sin embargo,
las diversas gestiones
no le dan la debida
importancia a la
implementacion  del

sistema de control
interno, lo cual no
permite el
cumplimiento de los
objetivos

institucionales de las
municipalidades.

El sistema de control
interno es un conjunto
de procedimientos y
técnicas que se
encargan de hacer el
seguimiento a cada
una de las areas que
conforman la
estructura organica del
sector publico y asi
cumplan ~ con el
objetivo de gestionar
de manera eficiente
los recursos publicos.

Para ello cuentan con

el control  previo,
simultaneo y
posterior.
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area, asimismo en el
drea de  recursos
humanos nuestro Jefe
de Personal debe
garantizar y velar por
todos los trabajadores;
sin embargo, una de
las limitaciones es el
tema de los costos a

los que se debe
recurrir, puesto que se
contrataran a
especialistas para
poder tener
implementado de
manera correcta el
sistema de control

interno y eso conlleva
a otra debilidad, es
que si el sistema de
control interno no esta
debidamente

implementado se debe
a que las autoridades
de la Municipalidad
no le toman la debida
importancia y depende

cual genera diversos
riesgos y quebranta el
cumplimiento de los
objetivos
institucionales de las
municipalidades.

funcionales

hace con el objetivo de
prevenir circunstancias
de ilegalidades
que
pudieran afectar la
atencién o el servicio
al ciudadano.

de nosotros
implementar esa
herramienta.
En la Municipalidad El proceso de Desde mi experiencia, Para contestar dicha En el tema de Conforme a |las
contratacion de en los procesos de pregunta, en primer contratacion de entrevistas realizadas
Sapallanga se aplica personal en la contratacion hay una lugar se debe tomar en personal, a los expertos, asi
Municipalidad suerte de prejuicios, cuenta la realidad especialmente en la como de la
Distrital de Sapallanga las plazas ya estdn actual y antecedentes Municipalidad Distrital investigacion se
manera eficiente en como lo he sefialado comprometidas con de lo que fue y de lo de Sapallanga si se van deduce que no se
anteriormente ciertas personas y no que es el proceso de a seguir utilizando los aplica de manera
contratacion presenta sus riesgos, se cumple con el finde contratacion de contratos eficiente el control

por ejemplo, contratar

la meritocracia, por

personal de  una

administrativos de

interno en el proceso
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cumplimiento de los
objetivos
institucionales.
(Experto Interno)

En una
municipalidad  se
aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el  proceso de
contratacion de

personal para el
cumplimiento de los
objetivos

institucionales.
(Experto Externo)

a personal con
Contratos

Administrativos  de
Servicios y
posteriormente  sale

una ley que se encarga
de eliminar de manera
progresiva el CAS, en
esa circunstancia ya se
vienen generando
riesgos, puesto que si
los trabajadores ya
tienen sus derechos
ganados se tienen que
cumplir los requisitos
y su traslado al
régimen del Decreto
Legislativo N.° 276 y
al Decreto legislativo
N.° 728, otro riesgo
que se presenta es el
tema de que el
Alcalde muchas veces
ofrece trabajo a su
poblacion, claro que
ello se puede dar, pero
considero que antes de
su ingreso directo
debe existir un
concurso interno para
toda la Comunidad de
Sapallanga y en caso
no exista postulantes
aptos entonces recién
recurrir a personas del
exterior; sin embargo,
aln no contamos con
herramientas que
permitan gestionar

ello, se debe trabajar
para que los concursos
sean  absolutamente
imparciales y
transparentes y haya
reglas de Control
Interno, por ejemplo
durante mi trayectoria
he percibido que hay
objeciones en las
entrevistas, puesto que
estas suelen ser mas
subjetivas; en el tema
de  Municipalidades
lamentablemente  no

tienen la
implementacién
necesaria para los

temas de proceso de
seleccion, y por mas
que existan controles
en el proceso la
poblacion vive con
prejuicios por la falta
de confianza, por ello,
se debe buscar una
herramienta que no
solo se enfoque en
implementar controles
internos, sino  que
tengan el objetivo de
transparentar el
proceso de
contratacion, por todo
ello dudo mucho que
el sistema de control
interno sea eficiente.

municipalidad,  toda
vez que desde una
experiencia mas

general se ha podido
observar que muchas
veces las entidades
publicas ya tienen sus
plazas comprometidas
con ciertas personas
que no cumplen con la
meritocracia, y en ese

sentido se  vienen
presentando  diversos
riesgos como  por

ejemplo contratar a
personal por tema de
apoyo politico,
contratar por contratos
fraudulentos, etc.
Todos los  actos
mencionados ademas
de  perjudicar el
cumplimiento de los
objetivos
institucionales, genera
mayor desconfianza en
los ciudadanos, de que
los procesos no son
transparentes, por todo
ello dudo mucho que
el sistema de control
interno sea eficiente.

servicios estos deben
ser convocados en
primer lugar a todos
los pobladores del
Distrito y si ninguno
cumple con el perfil
simplemente se pasa a
contratar a los de
afuera, de esa manera
se va a prevenir que se
contrate personal que
no apueste por la
meritocracia y solo se
centren en los ingresos
por apoyos politicos.

de contratacion de
personal, toda vez que

en el proceso en
mencién  aln  se
acontecen diversos
riesgos laborales,
como contratos
fraudulentos, falta de
transparencia y

cumplimiento a su
marco normativo que
rige todo el proceso de
contratacion, por ello,
se debe buscar una
herramienta que no
solo se enfoque en
implementar controles
internos, sino  que
tengan el objetivo de
transparentar el
proceso de
contratacion.
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todos esos riesgos, y
no se podria decir que
tenemos
implementado un
control interno de
manera eficiente en
este proceso.

En la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga se aplica
el  sistema  de
control interno de
manera eficiente en
el  proceso de
capacitacion de
personal para el
cumplimiento de los
objetivos
institucionales.
(Experto Interno)

En una
municipalidad ~ se
aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el  proceso de
capacitacion de
personal para el
cumplimiento de los
objetivos
institucionales.
(Experto Externo)

No se estd haciendo
seguimiento al tema
de las capacitaciones,
no estamos preparados
y por el tema de la
pandemia se han
limitado muchos
aspectos, porque
adaptarnos a  las
nuevas plataformas ha
costado, lo cual ha
retrasado el tema de
las capacitaciones y
en sentido no se aplica
de manera eficiente el
control interno en el
proceso de
capacitaciones.

Hay estadisticas que
reflejan que las
municipalidades  no
implementan el control
interno  en sus 5
aspectos, ambiente de
control, gestion de
riesgos, gestion de la
informacion, etc.;
ahora respecto al tema
de capacitaciones, una
de las deficiencias son
las limitaciones
presupuestales que se
tienen, y en ese
sentido se privilegian
unas areas y no otras,
hay muchos de los
planes de desarrollo de
los personales con
Cursos mas
magistrales, por ello,
se debe hacer
seguimiento a los
talleres, pasantias u
otros tipos de
capacitaciones y con
todo ello definir las
areas estratégicas o
donde hay falencias y
con ese previo
diagndstico ya se

No se aplica de
manera eficiente el
sistema de control
interno en el proceso
de capacitacion de
personal, debido a que
no se estd haciendo el
seguimiento correcto a
este proceso, ademas
existen  limitaciones
como el presupuesto
que se tiene vy, por
ello, se termina
privilegiando a unas
areas y a otras no, y es
ahi donde surgen los
riesgos.

Por ello, se
recomienda que al
hacer el seguimiento
correcto  se  deba

apostar por los
talleres, pasantias u
otros tipos de

capacitaciones y con
todo ello definir las
areas estratégicas o
donde hay falencias y
con ese previo
diagndstico ya se
pueden tomar
decisiones.

No se aplica de
manera eficiente el
sistema de control
interno en el proceso
de capacitacion de
personal en los
gobiernos locales 'y
exactamente en la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga, toda vez
que en la actualidad
aln siguen existiendo
riesgos laborales que
se presentan en dicho
proceso, y si se haria

el seguimiento
correcto se deberia
apostar por los

talleres, pasantias u
otros tipos de
capacitaciones.
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pueden tomar
decisiones; sin
embargo, dudo que eso
se esté realizando en
las  municipalidades,
puesto que las
capacitaciones deben
tener un enfoque mas
practico y no
netamente tedrico; el
control interno se ha
hecho para mejorar la
gestion de las
entidades, en una
logica de  mejora
continua.

En la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga se aplica
el sistema  de
control interno de
manera eficiente en
el proceso de
evaluacién del
desempefio laboral
del personal para el
cumplimiento de los
objetivos
institucionales.
(Experto Interno)

En una
municipalidad ~ se
aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el proceso de

Debido a la actual
pandemia a causa de
la COVID-19, se
convoco a una reunion

con todos los
trabajadores y
teniendo en cuenta
ello se logr6 que

varios trabajadores se
sumen al equipo y se
quedaban a trabajar
mas del  horario
establecido, lo cual
puede evidenciar que
cuando se hace cierto
seguimiento el sistema

puede funcionar vy
puede ser mas
eficiente; sin

embargo, en la
actualidad no  se
podria decir que se

Dudo que se haya
implementado porque
es un tema normativo
de Servir y
preguntarnos cuantos
han pasado al sistema
de Servir, para su
ingreso se tiene que
emitir una Resolucién
de inicio de proceso,
pero la gran mayoria
no ha terminado, por
ello, desconozco que
las  municipalidades
hayan implementado,
en ese sentido seria
deseable que en las
entidades publicas se
inicie y se termine este
proceso de pasar al
Servir, puesto que de
ser asi con ello se va

No se aplica de
manera eficiente el
sistema de control
interno en la
Municipalidad

Distrital de Sapallanga
y de acuerdo con la
experiencia del
Experto Externo
tampoco en los demas
gobiernos locales, toda
Vez que no se cuentan
con herramientas
necesarias para hacer
el correcto
seguimiento al
desempefio del
personal, mas con el
tema de la pandemia a
causa del COVID-19
ha obstaculizado mas
el seguimiento.

En cuestion del
proceso de evaluacion
del desempefio laboral

del personal es
bastante  complicado
que el sistema de
control interno  se
venga aplicando de
manera eficiente,

puesto que, para hablar
de eficiencia en ese

sentido  deberia en
principio la
Municipalidad, pasar

al Régimen del Servir,
puesto que de ser asi
con ello se va
midiendo los niveles
de transparencia vy
resiliencia, que a través
de capacitaciones uno
va mejorando, es que

No se aplica de
manera eficiente el
sistema de control

interno en el proceso
de evaluacion de
desempefio laboral de
la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga, porque a
lo largo de la
investigacién se ha
logrado apreciar que
la Municipalidad no
ha pasado al régimen
del Servir.

Por lo tanto, esa
primera debilidad no
permite tener un fiel
diagnéstico del
proceso de evaluacion
de  desempefic vy
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evaluacioén del
desempefio laboral
del personal para el
cumplimiento de los
objetivos
institucionales.
(Experto Externo)

aplica de manera
eficiente el Control
Interno.

midiendo los niveles
de transparencia Yy
resiliencia, que a
traves de
capacitaciones uno va
mejorando, es que
permitiria hacer un fiel
diagndstico si  se
capacitan aquellos
temas, pero se duda de
su implementacion, se
evalUa el servicio las
metas que cumplen el
servidor, evaluacion
en funciébn de metas
que se van
cumpliendo.

permitiria hacer un fiel
diagndstico si  se
capacitan aquellos
temas, pero se duda de
su implementacion, se
evalla el servicio las
metas que cumplen el
servidor, evaluacion en
funcion de metas que
se van cumpliendo.

sumandose a ello la

ausencia de la
implementacion de un
sistema de control
interno en la
Municipalidad

Distrital de

Sapallanga, hacen que
sea necesaria el
estudio de una nueva

herramienta que
coadyuve con los
objetivos.

EL COMPLIANCE LABORAL Y EL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO

El compliance
laboral influenciaria
en el sistema de
control interno del
area de Recursos
Humanos de la

Municipalidad

Distrital de
Sapallanga y qué
tipo de influencia
tendria el
compliance laboral
en el sistema de

control interno.
(Experto Interno)

El compliance
laboral influenciaria
en el sistema de
control interno del
area de Recursos

Si influenciaria de
manera  positiva y
trabajarian de la
mano, con el jefe de
Personal o el gerente
de Recursos
Humanos, que es el
encargado del éarea de
Recursos Humanos de

la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga, y me

recomendacion  seria
que en primer lugar se
siga  profundizando
sobre el estudio de
esta herramienta del
compliance laboral vy

enseguida
implementar de
manera correcta el

Por supuesto, por todo
lo ya comentado en los

procesos de
contratacion,

capacitacion y
evaluacion del
desempefio laboral

desde mi experiencia,
podria concluir en lo

siguiente: el
compliance laboral
mas que influenciar
serfa un tema

complementario.

Si influenciaria de
manera positiva el
compliance laboral
sobe el sistema de
control interno  del
drea de Recursos
Humanos de la
Municipalidad, para
ello se debe empezar
ya ha estudiar vy
profundizar mas sobre
esta herramienta
preventiva y sobre
todo para que sea
correcta su
implementacion,  se
debe implementar de
manera correcta el
sistema de control
interno, solo de esa
manera mas  que

Si influenciaria de
manera positiva el
compliance laboral
sobe el sistema de
control interno  del
drea de Recursos
Humanos de la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga, toda vez
que al haberse
estudiado al
compliance se logro
conocer sus propias
funciones, objetivos y
su  mecanismo de
accion y sabiendo ello
complementa de
manera positiva los
objetivos del sistema
de control interno del
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Humanos de una
municipalidad y qué

sistema de control
interno y de manera

influenciar el
compliance laboral

sector publico, que
buscan gestionar de

tipo de influencia complementaria seria una herramienta manera eficiente los

tendria el implementar  segln complementaria. recursos publicos.
compliance laboral corresponda el

en el sistema de programa de

control interno. compliance.

(Experto Externo)

4.2.1.3. Triangulacion de entrevistas a los expertos del area de Recursos Humanos

Tabla 19
Triangulacion de las entrevistas semiestructuradas a los expertos del rea de Recursos Humanos
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Variables Caracterizacion Experto Interno 1l  Experto Externo 2  Similitudes Diferencias Conclusiones
Municipalidad Municipalidad
Distrital de Justin Fredo
Sapallanga Nafiez BendezU
Jaime Pacheco
¢Qué entiende por Esta herramienta Es un modelo que ya El compliance El compliance laboral,
compliance laboral resulta ser un tanto se ha venido laboral es  una es una herramienta que
0 sistema  de novedosa en el sector implementado en herramienta que si bien es cierto se ha

COMPLIANCE LABORAL

cumplimiento
normativo laboral?

publico y durante mi
experiencia en el area
de Recursos Humanos
como actual Jefe de
Personal en cuanto
gestion de riesgos se
trata, considero que se
relaciona con la
implementacion  del
Servir, mediante el
cual las entidades
publicas exactamente
las municipalidades al
pasar a este Nuevo
Régimen se apostara
mas por la
meritocracia, en ese
sentido si con esta
herramienta se van a
gestionar los riesgos
laborales, seria
también un
antecedente 'y un
complemento perfecto

para que
posteriormente se
termine por
implementar de
manera satisfactoria el
Servir en las

municipalidades.

otros paises, como
bien se me ha
explicado y de las

lecturas he logrado
comprender que esta
herramienta se

encarga de gestionar
los riesgos y en este

caso en particular
gestiona riesgos
laborales, siendo ello
posible se
consideraria el
compliance  laboral

como una herramienta
de prevencion de
riesgos laborales
favorables para toda
institucién pudblica y
mejor ain en las
municipalidades.

resulta ser un tanto
novedosa en el sector
publico, puesto que
ya en el sector
privado se ha venido
implementando,

puesto que tiene
como objetivo
principal  gestionar
los riesgos laborales,
en ese sentido seria
una herramienta que
complementaria  al
Régimen Servir.

venido implementando
en el sector privado

también  deberia ser
estudiado en el sector
publico y

especificamente en las
municipalidades.

Debido a que segln
cifras estadisticas es en
los gobiernos locales
donde se encuentra la
corrupciéon de primera
mano, toda vez que
cuenta con procesos
como la contratacion,
capacitacion y la
evaluacién del
desempefio laboral,
donde existen diversos
riesgos laborales y es,
por ello, que se necesita
estudiar una nueva
herramienta que mas
gue sancionar actle en
la fase preventiva, y
dicha herramienta es el
compliance.
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El compliance
laboral

influenciaria en el
proceso de
contratacion  del
personal de una
municipalidad vy
qué tipo de

influencia tendria.

Si influenciaria,
definitivamente de
manera positiva,

puesto que, Si esta
herramienta gestiona
los riesgos laborales
en este proceso vital
de contratacion de
personal, se va a
lograr obtener buenos
resultados, ya que se
contratard a personal
que cuente con un
buen curriculo y que
este se encuentre
acorde con las
funciones a realizar y
en el area
correspondiente, para
que de esa manera
termine por aplicar
sus conocimientos.

Si influenciaria de

manera positiva,
puesto que en el
proceso de
contratacion  surgen
diversos riesgos,
todos ellos se
producen en principio
por el tema de

padrinazgos o apoyos
politicos, que son el
pan de cada dia en los
gobiernos locales, de
esa manera se deja de
apostar por la
meritocracia.

Si una entidad publica
estd en marcha y se
desea que toda la
gestion avance bien,
se recomienda que los
gobiernos locales
busquen personas que
tengan experiencia en
el area especifica,
para que de esa
manera se logren
integrar a las
municipalidades
personas que apliquen
sus conocimientos y
que no solo terminen
siendo una carga
laboral; sin embargo,
se ha podido observar
que otro problema es
que Si las

Si influenciaria de
manera positiva, toda
vez que el proceso de
contratacion al
resultar un proceso
de vital importancia,
se tiene que trabajar
constantemente para
lograr los objetivos
premunidos de
transparencia.

En ese sentido, se
deben gestionar los
riesgos laborales los
que se producen en
principio por el tema
de padrinazgos o
apoyos politicos, que
son el pan de cada
dia en los gobiernos

locales, de esa
manera se deja de
apostar por la

meritocracia.

Otro de los riesgos

laborales que se
presentan dentro del
proceso de
contratacion de

personal, es que si las
municipalidades no
cuentan con personal
calificado es por la
baja  remuneracién
que se les ofrece y
les conviene pagar el
bésico y acrecentarse

de personal
nombrado, lo cual
solo termina
aumentado los
riesgos que
perjudican toda

gestién Municipal.

Si influenciaria  de
manera  positiva el
compliance laboral
sobre el proceso de
contratacion del
personal de una
municipalidad, toda vez
que a lo largo de la
investigacién se ha
logrado observar que
existen riesgos
laborales en la etapa de
contratacion, tales
como actos de
discriminacion,

hostigamiento sexual y
uno de los maés
comunes es el tema del
padrinazgo donde se
contratan a personas no
calificadas solo por
temas de apoyo
politico, dejando atras
la meritocracia.

Motivo por el cual es de
vital importancia
estudiar una
herramienta que actle
de manera oportuna
gestionando los riesgos
mencionados, es asi
como se le da el pase a
la  herramienta  del
compliance laboral.
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municipalidades  no
cuentan con personal
calificado es por la
baja remuneracion
que se les ofrece y les
conviene pagar el
basico y acrecentarse

de personal
nombrado, lo cual
solo termina

aumentado los riesgos
que perjudican toda
gestion Municipal.

Si el compliance
laboral es una
herramienta que
estudia todos esos
riesgos y puede
gestionarlos, entonces
influenciaria de
manera positiva.

El compliance
laboral

influenciaria en el
proceso de

capacitacion  del
personal de una
municipalidad y
qué tipo de
influencia tendria.

Si influenciaria de
manera directa, ya que
de esa manera se
lograria gestionar los
riesgos laborales més
comunes que vienen a
ser capacitar en temas
generales y sin ningln
objetivo, por ello, con
esta herramienta se
hard un seguimiento a
las capacitaciones
para que estas sean
realizadas de manera
eficiente de acorde
con las ‘areas y
funciones de cada
régimen laboral.

Si influenciaria de

manera positiva,
puesto que, Si
contamos con una
herramienta que

pueda dar seguimiento
al tema de las
capacitaciones,

gestionando sus
riesgos, resultaria
muy favorable para
las  municipalidades,
ya que al tener
personal  capacitado
vas a poder dar
soluciones réapidas a
cualquier  percance
gue se necesita en

Si influenciaria de

manera positiva,
puesto que el
proceso de

capacitacion también
presenta sus riesgos,
tales como el de
capacitar en temas
muy genéricos que
no cumplen el
objetivo en si, y es a
razén de ello que se
cuenta con personal
que no esta apto para
la  solucion  de
controversias o la
toma de decisiones
vitales en sus

Si  influenciaria  de
manera  positiva, el
compliance laboral
sobre el proceso de
capacitacién de
personal de una
municipalidad, toda vez
que en este proceso
también se presentan
riesgos laborales, los
cuales generan baja
productividad en las
labores del personal,
puesto que de no ser
capacitados con temas
especiales y mas al
contrario  son  todos
genéricos 'y no se
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cuestion de gestion
municipal, ademdas se
debe contar con el
seguimiento
respectivo para cada
régimen laboral y si se
estan  haciendo las
capacitaciones de
manera correcta.

funciones, por ello,
Si con esta
herramienta se va a
dar el cumplimiento
normativo de lo que
implica el tema de
las  capacitaciones,
entonces se reforzard
a cada trabajador
respetando el
régimen laboral en el
que se encuentra.

enfocan al perfil o
funcién que desempefia
cada trabajador,
simplemente ello
genera que el personal
no se encuentra apto
para desempefiar sus
funciones de manera
correcta, por ello, se
necesita de una
herramienta que actle
de manera oportuna con
la finalidad de gestionar
los riesgos
mencionados en la
etapa de capacitacién

de personal.

El compliance Si influenciaria de Al implementar esa Si influenciaria de Si influenciaria  de
laboral manera positiva, herramienta va a manera positiva, manera  positiva el
influenciaria en el Puesto que una vez cambiar al personal, puesto que, una vez compliance laboral
proceso de due se encuentre van atener otra vision que se encuentre sobre el proceso de

s correctamente de lo que correctamente evaluacién del
evaluacion del L , o 9
desemoefio laboral dellmltado_ el tema de comunmente se da delimitado _eI tema desempefio laboral del

P las capacitaciones y ahora, proyectdndose de las capacitaciones personal de una

del personal de
una municipalidad
y qué tipo de
influencia tendria.

estas se puedan dar de
acorde al area y a las
funciones de cada
trabajador, a corto,
mediano y largo plazo
se podran ver los
resultados a través de
su desempefio laboral
de cada trabajador,
para ello se necesita
de wuna herramienta
que haga un mapeo
exacto y especifico
con la finalidad de
gestionar los riesgos

a realizar trabajos mas
eficientes, toda vez
que  mediante el
mecanismo de
prevencion de riesgos
precisamente en el
proceso de evaluacion

del desempefio
laboral, ya sea de
manera  directa o
indirecta generaria
cierta influencia
positiva.

y estas se puedan dar
de acorde al dreay a
las funciones de cada
trabajador, a corto,
mediano y largo
plazo se podran ver
los resultados a
través de su
desempefio  laboral
de cada trabajador,
para ello se necesita
de una herramienta
que  pueda  dar
seguimiento al
cumplimiento

municipalidad, toda vez
que esta herramienta de
prevencion de riesgos
laborales tendria una
influencia directa en el
proceso sefialado, ya
que todo serd como una
cadena, si el
compliance va a
realizar un seguimiento
tanto en el proceso de
contratacion y
capacitacién, de manera
ldgica esta herramienta
también tendrd una
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en este proceso.

normativo del tema
de las evaluaciones
del desempefio
laboral, y si con ello
se van a gestionar los
riesgos laborales que
se presentan en este

proceso,
simplemente la
Gestion  Municipal

seguird avanzando.

influencia positiva en la

evaluacion del
desempefio del
personal.

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

¢Qué entiende por
sistema de control
interno en el éarea

de Recursos
Humanos de Ia
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga?

El control interno que
nosotros llevamos, se
encarga de hacer un
seguimiento en cada
uno de los procesos
que se vienen
realizando en el area
de Recursos
Humanos, con la
finalidad de evaluar a
los trabajadores
quienes se encargan
directamente de
gestionar los recursos
publicos.

En primer lugar, en
las  municipalidades
no se tiene
implementado de
manera correcta el
sistema de control
interno, por ejemplo

durante mi
experiencia en la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga pude

observar que no
tenian un O6rgano de
control institucional, y
que el gerente
municipal es quien se
encargaba de realizar
ciertos controles pero
estos no  estaban
implementados de
manera correcta, en
ese sentido el tipo de
control interno que se
realizaba en el area de
Recursos  Humanos
consistia en utilizar

El sistema de control
interno que se realiza
en el érea de
Recursos  Humanos
consiste en utilizar
sistemas que se
encargaban de unir
todas las &reas para
el correcto manejo de
los recursos publicos
y como este é&rea
trabaja directamente
con los servidores
publicos de los
diferentes regimenes
laborales, se encarga
del control de
personal, el ingreso y
las salidas, los cuales
se derivaban por
parte del jefe de
Personal a través de
los informes vy
reportes mensuales a
Gerencia, para que
de esta manera se
terminen

El sistema de control
interno que se realiza
en el area de Recursos
Humanos consiste en
utilizar sistemas que se
encargaban de unir
todas las areas para el
correcto manejo de los
recursos publicos, para
ello cuentan con el
control previo,
simultaneo y posterior.
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sistemas  que  se
encargaban de unir
todas las areas para el
correcto manejo de
los recursos publicos
y como este 4rea
trabaja  directamente
con los servidores
publicos de los
diferentes regimenes
laborales, se encarga
del control de
personal, el ingreso y
las salidas, los cuales
se derivaban por parte
del jefe de Personal a
través de los informes
y reportes mensuales
a Gerencia.

gestionando de
manera eficiente los
recursos publicos.

En la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga se
aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el proceso de
contratacion  de
personal para el
cumplimiento  de
los objetivos

institucionales.

En el proceso de
contratacion de
personal, nosotros
evaluamos el perfil
del  personal para
dicho puesto y de esa
manera ver si cumple
0 no, por ello, hemos
implemento el
reglamento interno del
servidor, ahi  se
especifica el perfil
académico de cada
postulante para que se
desempefie en Optimas
condiciones en el
area, es decir, en la
Municipalidad

Distrital de

Respecto al proceso
de  seleccion  de
personal, las
municipalidades

manejan a través del
alcalde a su propia
gente, puesto que todo
se encuentra
politizado, y de esa
manera se comienza a

generar diversos
riesgos laborales,
puesto que al tener
mucha carga de

personal, estos no se
encuentran aptos para
un trabajo, puesto que
muchas veces les falta
formacion

El proceso  de
contratacion de
personal como ya se
ha venido
mencionando, resulta
ser uno de los
procesos mas
importantes que se
realiza dentro del
area de Recursos
Humanos de una
municipalidad, en
ese sentido
especificamente la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga viene
implementando

algunas herramientas

El sistema de control
interno no resulta ser
eficiente en el
proceso de
contratacion de
personal, puesto que
durante el tiempo que
trabajé como Jefe de
Personal, he
observado que las
municipalidades

manejan a través del

alcalde a su propia
gente, puesto que
todo se encuentra

politizado, y de esa
manera se comienza
a generar diversos
riesgos laborales,

El sistema de control
interno no se aplica de
manera eficiente en el
proceso de contratacion

de personal de una
municipalidad, toda vez
gue se  presentan
diversos riesgos

laborales como actos de
discriminacion, o tener

mucha carga de
personal que no se
encuentra  capacitado

para el puesto que ha
sido contratado, riesgos
gue no han logrado ser
mitigados ni
gestionados de manera
adecuada.
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Sapallanga se cuenta
con una herramienta

que nos  permite
identificar el perfil de
cada trabajador

dependiendo de su
area de trabajo, en ese
sentido se lanza el
CAS para  poder
contratarlos, si bien es
cierto no se da
constante seguimiento
pero considero que Si
se aplica de manera
eficiente el control
interno en el proceso
de contratacion de
personal.

profesional, y eso
dificulta que una
municipalidad avance,
ya que si no estan
capacitados no se les
puede exigir mas, es
decir, hay mucha
carga de personal
permanente, ademas
el sueldo es bajo, y
por ultimo una de los
problemas se enmarca
en los sindicatos de

trabajadores, quienes
a través de sus
pedidos exorbitantes
limitan que el
personal que se
contrate realmente
apueste por la

meritocracia.
Por otra parte, a lo

largo de mi
experiencia en el
sector publico he
observado que en el
proceso de
contratacion de
personal siempre se
han presentado
diversos riesgos
laborales, tales como
actos de
discriminacion y
frente a ello su
sistema de control

interno no funciona de
manera eficiente, por
ello, considero que no

como por ejemplo el

reglamento del
servidor donde se
deja constancia del
perfil 'y de las
funciones que debe
cumplir cada

trabajador, por ello,
se considera que el
control interno que
se viene aplicando en
la Municipalidad si
esta siendo eficiente.

puesto que al tener
mucha carga de
personal, estos no se
encuentran aptos
para un trabajo, ya
gue muchas veces les
falta formacion
profesional, y eso
dificulta que una
municipalidad

avance, por ello, si
no estan capacitados
no se les puede exigir
mas, es decir, hay
mucha carga de
personal permanente,
ademas el sueldo es
bajo, y por dltimo
una de los problemas
se enmarca en los
sindicatos de
trabajadores, quienes
a través de sus
pedidos exorbitantes

limitan que el
personal que se
contrate  realmente
apueste por la

meritocracia.

De las entrevistas
realizadas a los
expertos 'y de la
presente investigacion
se deduce que si bien es
cierto la Municipalidad
Distrital de Sapallanga
ha implementado un
Reglamento Interno del
Servidor, este no resulta
ser una herramienta
suficiente que coadyuve
a que el proceso de
contratacion se
desarrolle de manera

transparente 'y  que
cumpla con sus
objetivos

institucionales.
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se aplica de manera
eficiente el control
interno en este
proceso.

En la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga se

aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el proceso de
capacitacion  de
personal para el
cumplimiento  de
los objetivos
institucionales

Respecto al proceso
de capacitacion, se
dan cada tres meses,
en estos tiempos de
crisis sanitaria se ha
trabajado de manera
remota y de manera
presencial lo cual ha
conllevado a que
muchos trabajadores
presenten estrés
laboral, en ese sentido
se ha realizado
capacitaciones que
permitan afrontar
dichos obstaculos que
pueden afectar el
clima laboral de los
trabajadores, puesto
que de no hacerlo a
tiempo este  mal
psicoldgico se
convierte en un riesgo
que ataca a cada uno
de los trabajadores y
termina afectando el
buen desempefio
laboral de los mismos;
sin embargo, con esta
pandemia nos hemos
dado cuenta que no
estamos  preparados
para afrontarlos, por
ello, no se han dado

No es eficiente,
puesto que las
capacitaciones

muchas veces solo
son tomadas en serio
por los profesionales;
sin  embargo, el
personal  que  se
encontraba nombrado
no tomaban interés a
las capacitaciones por
contar con estabilidad
laboral, y desde afios
anteriores siempre los

trabajadores  cuando
escuchan de
meritocracia lo
relacionan como
despido, y en ese
sentido lo utilizan

como limitantes, lo
cual al no tener
personal que se
capacite de
conformidad con su
area o sus funciones y
que ello no se haga el
seguimiento,

simplemente permite
asentir que muchas
municipalidades  no
cuentan  con  un
sistema de control
interno  de manera

No se aplica de
manera eficiente el
sistema de control
interno en el proceso
de capacitacion de
personal, toda vez
que, si antes de la
pandemia ya se
venian con rezagos
de un proceso de
capacitacion
ineficiente, ahora en
la actualidad con esta
pandemia a causa del
COVID-19, nos
hemos dado cuenta
que no  estamos
preparados para darle
el seguimiento
correcto al proceso
de capacitaciones.

No se aplica de manera
eficiente el sistema de
control interno en el
proceso de capacitacion
del personal, toda vez
que de las entrevistas
realizadas a los
expertos 'y de la
presente investigacion
se deduce que a pesar
de que la Municipalidad
Distrital de Sapallanga
ha realizado
capacitaciones,  estas
aln no cumplen con los
objetivos 'y més al
contrario siguen
conviviendo con los
riesgos que se presentan
y que deben ser
gestionados de manera
oportuna.
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las capacitaciones
necesarias y el control
interno en ese sentido
no se ha aplicado de
manera eficiente en el
tema de las
capacitaciones.

eficiente en  este
proceso de
capacitacion.

En la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga se

aplica el sistema de
control interno de
manera eficiente en
el proceso de
evaluacion del
desempenio laboral
del personal para
el cumplimiento de
los objetivos
institucionales

Tratamos de realizar
el 100 % en cada uno
de los  procesos,
puesto que estos se
encuentran

concatenados entre si;
sin  embargo, el
principal problema es
que el no contar con
una implementacion
correcta del sistema
de control interno es
una debilidad que
viene de anteriores
gestiones municipales,
lo cual desde arfios

anteriores la
Municipalidad se
viene cargando de
personal  nombrado,

quienes muchas veces
no aportan el 100 %
del desempefio que se
desea, en ese sentido
el sistema de control
interno no se aplica de
manera eficiente en el
proceso de evaluacion
de desempefio laboral.

No se aplica de
manera eficiente, cada
funcionario sabe
cudnto produce cada
personal, puesto que
cada uno sabe las
funciones de  sus
trabajadores,  saben
que labor realizan,
solo ellos controlan
porque son personal a
su cargo, estan viendo
si estan cumpliendo o
no, por lo que cada
subgerencia evalla y
la Gerencia de
recursos humanos
solo pide informacion,
y cuando tienes dicha
informacion en sus
manos como jefe de
personal puedes
apreciar que no todos
se desempefian de
manera correcta y las
acciones que  se
tomaban era
cambiarlo a otras
areas para ver si el
personal se adaptaba,
se tenia que recoger la

No se aplica de
manera eficiente el
sistema de control
interno en el proceso
de evaluacién de

desempefio  laboral
del personal de una
municipalidad,
puesto que todos los
procesos que  se
desarrollan en el area
de Recursos
Humanos, tales
como el de
contratacion y
capacitacion de
personal se
encuentran

concatenados  entre
si, por lo que si en el
proceso de
capacitacion se
aplicara de manera
eficiente el sistema
de control interno de
manera directa la
eficiencia también se
veria reflejada en el
proceso de
evaluacion del
desempefio laboral;

No se aplica de manera
eficiente el sistema de
control interno en el
proceso de evaluacion
de desempefio laboral
del personal de wuna
municipalidad, toda vez
que de la presente
investigacién se deduce
que no existe una
correcta
implementacion del
sistema de control
interno en la
Municipalidad Distrital
de Sapallanga.
Consecuentemente  no
se puede decir que es
eficiente este control
interno en el proceso de
evaluacion del
desempefio laboral,
toda vez que todos
estos  procesos  se
encuentran
concatenados entre si,
por lo que la eficiencia
de un se refleja en el
otro.
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informacion 'y ver
como lo  venian
desarrollando, a través
de los memorandums
podias  hacer el
seguimiento del
desempefio  laboral;
sin  embargo, las
herramientas con las
que se trabajaban en

este  proceso  no
resultaban ser
eficientes.

sin  embargo, el

principal  problema
es que el no contar
con una

implementacion
correcta del sistema
de control interno es
una debilidad que
viene de anteriores
gestiones
municipales, lo cual
desde afios anteriores
la Municipalidad se
viene cargando de
personal nombrado,
quienes muchas
veces no aportan el
100 % del
desempefio que se
desea

EL COMPLIANCE LABORAL Y EL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO

El compliance
laboral

influenciaria en el
sistema de control
interno del area de
Recursos Humanos
de la Municipalidad
Distrital de
Sapallanga y qué
tipo de influencia

tendria el
compliance laboral
en el sistema de

control interno.

Definitivamente si
influenciaria de
manera positiva, justo
en ese sentido se ha
implementado el
Reglamento  Interno
del Servidor, puesto
que se ha venido
observando que hay
muchos  personales
que tienen afios tras
afios trabajando para
la Municipalidad, los
mismos  que no
cuentan con
conocimientos

especializados en su
area determinada, vy
ello se da porque

Si influenciaria de
manera positiva, para
ello, en primer lugar
las  municipalidades
deben implementar su

sistema de control
interno de acuerdo
con las directivas

actualizadas por la
Contraloria  General
de la Republica, lo
cual hara mas
eficiente la gestion de
recursos publicos, en
ese mismo sentido al
encontrarnos en una
mejora continua que
es lo que se busca con
el sistema de control

Si influenciaria de
manera positiva el
compliance laboral
sobre el sistema de
control interno,
puesto que permitira
tener un  mapeo
exacto de los riesgos
que se presentan en
el proceso de
contratacion,
capacitacion y
evaluacion del
desempefio laboral.

En primer lugar las
municipalidades

deben  implementar
su sistema de control
interno de acuerdo
con las directivas
actualizadas por la
Contraloria General
de la Republica, lo
cual hard mas
eficiente la gestion
de recursos publicos,
en ese mismo sentido
al encontrarnos en
una mejora continua
que es lo que se
busca con el sistema
de control interno en
el sector publico, se

Si  influenciaria de
manera  positiva el
compliance laboral
sobre el sistema de
control interno, toda
vez que en el area de
Recursos Humanos se
desarrollan los procesos

de contratacion,
capacitacién y
evaluacion del

desempefio laboral de
una municipalidad.

Es en ese sentido que,
en cada uno de estos
procesos se presentan
diversos riesgos
laborales, los cuales ya
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desde gestiones
anteriores se  ha
venido  contratando
personas no por sus
conocimientos  sino
por temas de
confianza, amistad o
apoyos politicos vy
todo ello se ha
convertido en una
carga de personal que
de alguna manera
dificulta  que la
gestion de los
recursos publicos se
maneje de manera
eficiente, peor ain si
en diversos procesos
no se viene aplicando
de manera eficiente el
control interno en la
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga.

interno en el sector
publico, se debe poner
en practica el estudio
de esta nueva
herramienta que se
encarga de hacer un
mapeo de riesgos mas
exactos en el area de
Recurso Humanos
para  gestionar vy
prevenir los riesgos
laborales que se
presentan en  los

procesos de
contratacion,
capacitacion y

desempefio laboral del
personal de las
instituciones publicas.

debe poner  en
practica el estudio de
esta nueva
herramienta que se
encarga de hacer un
mapeo de riesgos
més exactos en el
drea de Recurso
Humanos para
gestionar y prevenir
los riesgos laborales
que se presentan en
los  procesos de
contratacion,
capacitacion y
desempefio  laboral
del personal de las
instituciones
publicas.

han sido descritos; sin
embargo, la
Municipalidad Distrital
de  Sapallanga  ha
venido implementando
algunas  herramientas
como el Reglamento
Interno  del Servidor
donde se puede
observar las funciones y
el perfil de cada
trabajador, no obstante
estas herramientas no
son suficientes para
llevar adelante una
gestion Municipal
transparente, y es ahi
donde se hace e vital
importancia el estudio
de una herramienta
preventiva que viene a
ser el compliance
laboral.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se realizara la discusion entre las conclusiones de la triangulacion
de las entrevistas semiestructuradas practicadas a expertos en diversas materias y el marco tedrico
que tendran como tema principal el andlisis de la herramienta de prevencién de riesgos laborales
que viene a ser el compliance laboral y su influencia en el actual sistema de control interno del

area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

La presente investigacion tiene como objetivo general “fundamentar como el compliance
laboral, como herramienta de prevencion de riesgos, influenciaria en el actual sistema de control
interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga durante el
periodo 20207, objetivo que fue el pilar principal que impulsé el desarrollo de la presente

investigacion y a partir de la misma permitio arribar a las siguientes conclusiones:

En palabras del especialista Rojas (2017), “el compliance laboral hace referencia a la
funcién corporativa de prevencion y gestion de los riesgos asociados a un eventual

incumplimiento normativo laboral en el seno de la organizacion” (p. 2).

En esta investigacion se busca saber si existe influencia de esta herramienta de prevencion
de riesgos laborales denominada compliance laboral sobre el actual sistema de control interno del
area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, por lo que en este

capitulo nos basaremos en cuatro (4) subapartados, uno por cada objetivo planteado,



196

especificamente un objetivo principal y tres objetivos secundarios. Para ello se ha utilizado el
modelo de la triangulacion, que como bien lo ha sefialado Arias, citado por Ponce (2017), “el
principal objetivo de la triangulacion es controlar el sesgo personal de los investigadores,

cubriendo deficiencias intrinsecas del investigador” (p. 114).

Siguiendo esta misma teoria, los autores del articulo “Métodos en investigacion
cualitativa: triangulacion”, Okuda & GOmez (2005), acertadamente describen cuatro tipos de
triangulacion que vienen a ser las siguientes: la metodoldgica, la de datos, la de investigadores y
la de teorias; sin embargo, la presente investigacién ha utilizado la triangulacion de expertos,
“donde la observacion o analisis del fenomeno es llevado a cabo por diferentes personas” (parr.
13), teniendo en cuenta ello, se ha entrevistado a profesionales y especialistas, tales como
abogados, administradores y economistas que son funcionarios y exfuncionarios de una
municipalidad, asi como exfuncionarios de la Contraloria General de la Republica, quienes a raiz
de su experiencia respecto a la variable del compliance laboral y el sistema de control interno han

permitido desarrollar un analisis objetivo y critico.

Como consecuencia de lo sefialado, en las siguientes lineas se buscara evidenciar si los
objetivos planteados (general y secundarios) en la presente tesis se pudieron verificar a la luz de
los resultados de las entrevistas semiestructuradas realizadas a los expertos ya citados, asi como
de las fichas de revision documental tanto de doctrina especializada nacional como el derecho

comparado, lo cual sera detallado en los siguientes parrafos:
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5.1. Resultado 1

El objetivo principal de la investigacion fue el de fundamentar como el compliance
laboral como herramienta de prevencion de riesgos influenciaria en el actual sistema de control
interno del &rea de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, mediante las
variables del compliance laboral y el sistema de control interno, para lo cual se tomaran en cuenta
dos aspectos esenciales que vienen a ser las conclusiones de las entrevistas semiestructuradas y
las fichas de la revisién documental, para la correcta discusion de los resultados de acuerdo con

cada uno de los objetivos y las hipétesis planteadas en el primer capitulo.

5.1.1. Discusion de resultados a la luz de la doctrina especializada en el tema

En cuanto a los resultados a la luz de la doctrina especializada tanto a nivel nacional como
internacional en relacion con la variable del compliance laboral y su interrelacion con el sistema
de control interno que se aplica en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga, se puede afirmar que la vinculacion es innegable y ello se afirma con la teoria
respecto a esta herramienta que se encarga de prevenir y gestionar los riesgos. Es cierto que nace
a raiz de los escandalos financieros ocurridos en los Estados Unidos, y que en ese sentido se ha
centrado en la responsabilidad penal de las personas juridicas, es decir, con un enfoque netamente
en el derecho penal; sin embargo, a raiz de los objetivos que tiene esta herramienta de prevencion
se ha dado el privilegio de implementarse y abordar sus estudios en la prevencion de diversos

riesgos no solo en el ambito penal sino también en el ambito del derecho laboral.

Dicho desarrollo tedrico ha sido abarcado por diversos autores y juristas destacados, en

principio se han encargado de definir correctamente y sobre todo han mostrado el panorama
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exacto de la figura del compliance o el programa de cumplimiento que, en palabras de Wellner,
citado por Eloisa (2016), “es un dispositivo interno que las empresas implementan para cumplir
con la normatividad vigente, asi como para prevenir y detectar las infracciones legales que se

produzcan dentro de las mismas o como parte de las actividades que estas realizan” (p. 240).

Como se puede observar esta herramienta estaba enfocada en el &mbito del derecho penal,
es asi que cuando en nuestra realidad peruana que no se encuentra alejada de los temas de
corrupcion se toma en serio estos modelos de prevencion, diversos autores nacionales empezaron
a realizar estudios rigurosos, ejemplo de ello se tiene al experto en criminal programs, Carrion
(2015), quien se encargd de estudiar profundamente el origen y los antecedentes de esta

herramienta de prevencion de riesgos y llegd a la siguiente conclusién:

Luego de la expansion y el notable desarrollo de los programas de cumplimiento, muchas
de las empresas de diversos rubros comenzaron a asumir que no estarian sujetas a
responsabilidades penales o civiles de haber tomado las precauciones necesarias para su

prevencion y deteccion (p. 83).

Con lo expuesto de manera correcta por parte del especialista Carridén (2015), se entiende
que al ser la corrupcion un tema bastante delicado y de urgente estudio, el analizar diversas
herramientas que se encarguen de prevenir riesgos que atentan contra la integridad, se ha
recurrido a estudiar de manera profusa la figura del compliance, pero vista desde el panorama del
sector publico al cual se ha denominado el compliance estatal o gubernamental, que en palabras

de Caro & Naval (2018) expresan lo siguiente:

Si el Estado demanda compliance a los privados y no la aplica a sus instituciones,
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entonces el Estado se sirve libremente, gratis, de los mecanismos y la inversion privada
para prevenir la corrupciéon cuando estamos ante potenciales delitos de encuentro entre
corruptor y corrompido, de corrupcion activa y pasiva. El peso de la corrupcion, de lo
delictivo y su prevencion, no puede cargarse solo sobre el sector privado, el estado debe
asumir su cuota de riesgo e implementar en todos sus estamentos programas de

prevencion o de integridad (p. 6).

Ahora bien, con la teoria muy bien fundamentada por los especialistas y los primeros
pasos que recorre el compliance en el sector publico, se ha sumado el andlisis de enfocar dicha
herramienta no solo en el ambito del derecho penal, sino méas al contrario ser un poco mas
ambiciosa y adentrarse en el ambito del derecho laboral, es ahi cuando surgié la pregunta ¢de qué
manera se puede relacionar el compliance con el derecho laboral?, y respondiendo dicha pregunta
de manera prolija, Rojas explica que el “compliance o labour compliance hace referencia a la
funcién corporativa de prevencion y gestion de los riesgos asociados a un eventual

incumplimiento normativo laboral en el seno de la organizacion” (p. 2).

Como consecuencia de dichas investigaciones, el magistrado Yaya (2019) realiz6 un
comentario respecto a “el compliance y el ambito laboral ”: sefialando que, el sistema de
cumplimiento normativo o el compliance es una figura que se adapta perfectamente con el
derecho laboral, ya que al tener como objetivo principal gestionar los riesgos, y que es en el
derecho laboral donde surgen diversos conflictos a raiz de incumplimientos de las disposiciones
laborales, que dan mérito a diversas demandas, tales como desnaturalizaciones de contratos en las
entidades municipales, que no son resueltas con prontitud y ello atenta directamente con los

derechos del trabajador.
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En ese sentido, es claro que la figura del compliance laboral puede ser implementada en el
sector publico, precisamente, partiendo de dichas teorias; por lo que es que esta herramienta de
prevencion de riesgos laborales y que remarca un importante estudio en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga, gobierno local que a raiz del estudio de su propia estructura
organizacional se ha podido observar que cuenta con diversos regimenes laborales, de los cuales
forman parte todos los servidores pablicos que mueven toda esa maquinaria denominado Estado.
Sin embargo, al seguir bajo la premisa de un caos en la administracion publica a causa de los
diversos regimenes laborales como el Decreto Legislativo N.° 276, Decreto Legislativo N.° 728 y
actualmente el controvertido contrato administrativo de servicios que se debe eliminar de manera
progresiva de conformidad con la Ley N.° 31131, lo Unico que han venido generando son
diversos riesgos laborales como por ejemplo actos de discriminacion, hostigamiento sexual,
accidentes de trabajo, entre otros, muestra de lo expuesto se ha podido colegir con lo sefialado
por el autor del articulo, compliance laboral, Rojas citado por Aguilar (2017), quien ha

argumentado lo siguiente:

Los programas de cumplimiento laboral deben de priorizar temas como las condiciones de
trabajo, la igualdad y la no discriminacion, la prevencion de riesgos laboral (sic.) de
seguridad y salud en el trabajo, las cuales para su mejor adecuacion deberian estar
alineados a los principios y recomendaciones de las diferentes normas internacionales,
cabe resaltar que para el éxito del compliance laboral es importante incorporar cddigos de
conducta y buenas practicas orientadas a una cultura de cumplimiento y a la filosofia de la

misma empresa (p. 24).
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En ese sentido, es evidente que nuestra primera variable que viene a ser el compliance
laboral, que es una herramienta que tiene el fiel objetivo de gestionar y minimizar los riesgos
laborales que acontecen tanto en las empresas del sector privado como en el sector publico. De
esa manera no se puede negar que el sector pablico en mayor medida es la cuna de la corrupcion,
y que a pesar de que se han aprobado politicas nacionales de lucha contra la corrupcion y la

integridad publica no han sido suficientes para afrontar este tipo de riesgos desde la raiz.

Toda vez que, en los diferentes Gobiernos existen diferentes regimenes laborales, tales
como el Decreto Legislativo N.° 276 que abarca el régimen del sector publico; el Decreto
Legislativo N.° 72,8 que aborda el régimen laboral de la actividad privada; asi como el muy
cuestionado régimen especial de contratacion aprobado por el Decreto Legislativo N.° 1057, los
famosos contratos administrativos de servicios, y que a través de la Ley N.° 31131 se esta
apostando por su eliminacién progresiva, ademas de las diferentes carreras especiales que forman

parte del empleo publico.

De todos los regimenes laborales ya descritos, se ha podido observar que en todos ellos
existen diversos riesgos laborales que no han podido ser gestionados a tiempo, los cuales a corto,
mediano y largo plazo generan un riesgo para las entidades publicas. Por ello, es de vital
importancia estudiar esta herramienta de prevencion de riesgos laborales, puesto que a lo largo de
la presente investigacion se ha logrado contar con importante doctrina que ha dejado en claro que
el compliance no solo debe ser abordado exclusivamente en el ambito del derecho penal, sino que
mas al contrario debe enfocar su implementacion también en diversos ambitos, dentro de los

cuales se encuentra el derecho laboral.
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Por otra parte, tenemos a nuestra segunda variable de estudio, que viene a ser el sistema

de control interno, para ello se ha recurrido a estudiar el origen y la evolucién del Sistema

Nacional de Control que se encuentra regulada en la Ley N.° 27785 que de manera bastante clara

se define en su articulo 12 de la siguiente manera, “es ¢l conjunto de 6rganos de control, normas,

métodos y procedimientos, estructurados e integrados funcionalmente, destinados a conducir y

desarrollar el ejercicio del control gubernamental en forma descentralizada” (Ley N.° 27785,

2002, art. 12). De esa manera ha sido necesario comprender el alcance de lo que debe entenderse

por control gubernamental.

El control gubernamental comprende el control interno y el control externo que se realiza

en las diversas entidades del Estado, que tienen como finalidad contribuir a la mejora continua en

la gestion publica, ya que esta debe estar enmarcada en la eficiencia, eficacia, transparencia y

economia, los cuales se pasaran a detallar:

EFICIENTE

. EFICAZ
GESTION

TRANSPARENTE

ECONOMIA

Referido a la relacion existente entre los bienes o servicios
producidos o entregados y los recursos utilizados para ese
fin.

El grado en el cual un programa o actividad
gubernamental logra sus objetivos y metas u otros
beneficios aue pretendian alcanzarse.

El deber de los funcionarios y los servidores publicos de
permitir que sus actos de gestion puedan ser informado y
evidenciados con claridad a las autoridades de Gobierno.

Obteniendo la cantidad y el nivel apropiado de calidad, al
menor costo, en la oportunidad v en el lugar requerido.

Figura 5. Elaboracion propia sobre la base de lo expuesto por Shack, 2020, p. 23
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Como se puede observar, estudiar todo el marco regulatorio del Sistema Nacional de
Control nos permite tener un panorama mas general de la realidad peruana, debido a que resulta
una tarea bastante urgente que las entidades del Estado, entre ellas las municipalidades, cuenten
con una correcta implementacion del sistema de control interno; puesto que solo de esa manera se

cumplira con el objetivo de gestionar de manera eficiente los recursos publicos del Estado.

Sin embargo, a raiz de todo el estudio que se ha realizado en la presente investigacion, se
ha podido apreciar que es importante recalcar que existen municipios distritales de la provincia
de Huancayo que tienen implementado este sistema de control interno; no obstante, se ha
observado que a pesar de ello su nivel de eficiencia y eficacia resulta ser moderado (Camacuari &
Ore, 2019). Lo que quiere decir es que si bien es cierto existen municipalidades que ya tienen
implementado su sistema de control interno, mas esta implementacién no cumple con la Directiva
N.° 006-2019-CG-INTEG, que viene a ser la directiva de implementacién del sistema de control
interno en las entidades del Estado que fue aprobada por la Resolucion de Contraloria N.° 146-

2019-CG, modificada por la Resolucién de Contraloria N.° 100-2020-CG.

Ahora bien, la presente tesis también se ha encargado de estudiar minuciosamente cada
una de las normas que se encargan de regular el Sistema Nacional de Control, precisando todas
ellas, en primer lugar se ha abordado la Ley N.° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de
Control y de la Contraloria General de la Republica, la Ley N.° 28176, Ley de Control Interno de
las Entidades del Estado, las normas de control interno aprobadas por la Resolucion de

Contraloria N.° 320-2006-CG y la Directiva N.° 006-2019-CG-INTEG.

De todo ese marco normativo, se ha logrado profundizar sobre todo el desarrollo del

sistema de control interno que se debe aplicar, para ello ha sido importante acudir también a la
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Ley N.° 27972, Ley Organica de las Municipalidades, toda vez que esta desarrolla en su articulo
30 respecto de la actuacion de los érganos de auditoria interna de las municipalidades; asimismo
es menester traer a colacion la Politica Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcién que
fue aprobada por el Decreto Supremo N.° 092-2017-PCM, que fue la finalidad de la presente
investigacion, debido a que esta politica tiene como uno de sus objetivos el fortalecimiento de los

mecanismos de lucha contra la corrupcion, tales como el control interno y la gestion de riesgos.

Siguiendo esa misma linea, también se ha estudiado cada uno de los componentes del
sistema de control interno que muy bien han sido explicados en el Modelo COSO 2013, que es el
estandar de referencia en el Peru, teniendo a estos cinco componentes: ambiente de control,

evaluacion de riesgos, actividades de control, informacion y comunicacion y supervision.

Y, como bien en la presente investigacion se ha venido analizando cada uno de estos
componentes, con la Unica finalidad de encontrar nuevas herramientas que complementen con el
objetivo del sistema de control interno, se ha centrado en el segundo componente que viene a ser
la evaluacion de riesgos. Y, en ese sentido, se ha citado a diversas resoluciones y directivas con la
finalidad de encontrar el concepto mas claro sobre lo que debe entenderse por riesgo, y como
ejemplo de ello, citamos a la Resolucion de Contraloria N.° 320-2006-CG, que define al riesgo
como “la posibilidad de que un evento ocurra y afecte de manera adversa el logro de los objetivos

de la entidad, impidiendo la creacion de valor o erosionando el valor existente” (Contraloria

General de la Republica, 2006).

Asimismo, la Directiva N.° 006-2019-CG-INTEG, sefala que el riesgo es “la posibilidad
de que ocurra un evento adverso que afecte el logro de los objetivos de la entidad/ dependencia”

(Contraloria General de la Republica, 2019). Ha sido importante analizar el concepto del riesgo,
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puesto que la herramienta del compliance laboral tiene exactamente el objetivo de gestionar y
minimizar los riesgos, de esta manera trabajar de la mano con el sistema de control interno, que

tiene acciones de control previo, simultaneo y posterior.

Por lo tanto, es evidente la interrelacion que existe entre el compliance laboral como
herramienta que se encargard de gestionar y mitigar los diversos riesgos laborales, que se
presenten en cada uno de los regimenes laborales que forman parte de las entidades publicas y el
sistema de control interno que se viene aplicando en el area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga; todo ello con el Unico objetivo de que se pueda estar en
una mejora continua en la gestion publica, para que de esta manera se logre el cumplimiento de
los objetivos institucionales de manera eficiente, eficaz, transparente y sobre todo y se ha
obtenido la cantidad y el nivel apropiado de calidad, al menor costo, en la oportunidad y en el
lugar requerido, todo esto ha sido posible a raiz del analisis de la doctrina especializada en ambas

variables.

5.1.2. Discusion de resultados a la luz de las entrevistas semiestructuradas

Tal y como se pudo apreciar de las conclusiones de las entrevistas semiestructuradas
obtenidas a raiz de la triangulacién (preguntas 1.1, 2.1 y 3.1 de las entrevistas realizadas tanto a
Expertos Internos y Externos) se destaca que todos los expertos tanto internos como externos en
el caso de la pregunta 1.1 (vid. tabla 17, 18 y 19) que versa sobre, ;qué entiende Ud. por
compliance laboral o sistema de cumplimiento normativo laboral? Han coincidido en que el
compliance laboral es un mecanismo 0 un programa que se encarga de prevenir y mitigar los

diversos riesgos o situaciones no deseadas en las relaciones laborales, actuando como un tema
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policiaco gque se encarga también de dar cumplimiento a las normas laborales que competen tanto

al derecho individual como al colectivo.

Por otro lado en el caso de la pregunta 2.1 (vid. tabla 17, 18 y 19) se destaca que los
expertos externos a la pregunta ¢qué entiende Ud. por sistema de control interno en el area de
Recursos Humanos de una municipalidad? Han coincidido en responder que el sistema de control
interno es un conjunto de procedimientos y técnicas para prevenir riesgos e irregularidades; sobre
todo en el Estado peruano el sistema de control interno esta previsto para salvaguardar y proteger

el patrimonio institucional.

De la misma manera, los expertos internos a la pregunta ¢qué entiende Ud. por sistema de
control interno en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga? Han
coincidido con las respuestas de los expertos externos respecto a la definicion de sistema de
control interno; sin embargo, han afiadido que en diversas instituciones publicas no se encuentra
debidamente implementado un correcto sistema de control interno y fiel ejemplo de ello viene a
ser la Municipalidad Distrital de Sapallanga, lo cual trae como consecuencia diversos riesgos que

terminan afectando la atencién o el servicio al ciudadano.

Por lo que, se puede indicar que si bien es cierto el sistema de control interno tiene
principios, objetivos y forma parte esencial del control gubernamental, anteriormente se
privilegiaba el control reactivo; no obstante, con el tiempo se esti también priorizando el control
preventivo, puesto que se ha logrado evidenciar que de esa manera se tiene utilidades mucho mas
valorables que cuando se trata de un mecanismo reactivo, en vista de ello, y de conformidad a la
Politica Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcion que fue aprobada por el Decreto

Supremo N.° 092-2017-PCM, asi como la Ley N.° 28716 Ley de Control Interno de las Entidades
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del Estado, con la correcta implementacion de este sistema de control interno en las
municipalidades y en la presente investigacion haciendo hincapié en la Municipalidad Distrital de
Sapallanga, se lograra contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales y se promovera

una gestion eficaz, eficiente, ética y transparente.

Por lo que, para poder prepararse 0 evitar que ocurran riesgos o acontecimientos se
necesita de herramientas preventivas, tales como el compliance laboral; por ello, es que a la
pregunta 3.1 (vid. Tabla 17, 18 y 19), ;usted cree que el compliance laboral influenciaria en el
sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga? Tanto los expertos externos como internos han llegado a la conclusion de que el
compliance laboral si influenciaria en el sistema de control interno del area de Recursos

Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

En cuanto a pregunta de qué tipo de influencia existiria, la mayoria llego a la respuesta de
que su influencia positiva va a depender de la intencion de los funcionarios de la institucion, que
apliquen una correcta cultura de cumplimiento en cada uno de los procesos tales como los
siguientes: la contratacion, capacitacion y evaluacion del desempefio laboral del personal y para
que ello pueda ser posible se deberd delimitar correctamente las funciones y objetivos del
compliance laboral para evitar duplicidad de funciones con el &rea de Recursos Humanos,
recordando que su principal limitante es el tema del presupuesto. Por ello, se debe tener en claro
que esta herramienta de prevencion deberd trabajar como un oOrgano de apoyo del area de
Recursos Humanos de la municipalidad, que si bien es cierto debido a su voluntariedad no sera

decisivo pero si complementario.
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5.2. Resultado 2

Siguiendo el principio de coherencia interna establecido para la definicion de los objetivos
especificos, el primero de estos establecia el determinar como el compliance laboral como
herramienta de prevencion de riesgos influenciaria en el proceso de contratacion de personal en
el actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital

de Sapallanga.

5.2.1. Discusion de resultados a la luz de la doctrina especializada en el tema

Respecto a los resultados a la luz de la doctrina especializada en relacion con las
interrogantes formuladas en las entrevistas semiestructuradas, en la primera interrogante 1.2, con
relacién al proceso de contratacion de personal ¢consideras que el compliance laboral como
herramienta de prevencion influenciaria en el proceso de contratacion del personal de una
municipalidad? De ser asi, ¢qué tipo de influencia tendria?, y respecto a la interrogante 2.2
¢Usted cree que en una municipalidad se aplica el sistema de control interno de manera eficiente
en el proceso de contratacion de personal para el cumplimiento de los objetivos

institucionales?

Sobre los resultados obtenidos se sabe que la herramienta del compliance laboral tiene el
objetivo de gestionar los riesgos laborales que se presentan tanto en el sector privado como en el
sector publico, asimismo se conoce que en las entidades publicas existe el proceso de
contratacion de personal, entendiendo que es todo un caos la administracion pablica, debido a la

diversidad de regimenes laborales que generan riesgos y estos a su vez mayor desproteccion y
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vulneracién a los derechos fundamentales de los trabajadores independientemente del régimen

laboral al que pertenezcan.

Es asi que, el compliance laboral, en primer lugar, viene a ser una herramienta efectiva
para el cumplimiento de los derechos fundamentales, ya que como hace mencion la autora Garat
(2018), quien, en su articulo titulado, “El compliance de las empresas: Un instrumento para el
cumplimiento normativo y una garantia para los derechos fundamentales”, indica entre sus

aportes principales:

La importancia del rol gubernamental y de las garantias jurisdiccionales para la
efectividad de los derechos fundamentales es indiscutible y su perfeccionamiento es
trascendente. En adicion el compliance de las empresas también aparece como un
mecanismo de cumplimiento normativo y de fortalecimiento en la efectividad de los

derechos fundamentales (Gomez citado por Garat, 2018, p. 20).

Por lo que se puede evidenciar la notable relacion que existe entre la herramienta de
prevencion de riesgos laborales, compliance laboral, con la proteccion y el cumplimiento efectivo
de los derechos fundamentales de los trabajadores; sin embargo, no se le ha dado la debida
importancia ni a su estudio ni mucho menos a su implementacion, puesto que como se ha venido
recalcando. La figura del compliance ain mantiene el mito de que es exclusivo para el derecho
penal, como evidencia de lo sefialado en otros paises también es reciente su estudio como, por
ejemplo, Lopez, quien en su tesis para obtener el grado de Doctor en Derecho, titulada “Acoso
Laboral: Perspectiva penal y compliance en la prevencion de riesgos laborales”, indica en una de

sus conclusiones:
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Para terminar, y como conclusion final, basta decir que en Espafia nos encontramos en
una fase inicial de este tipo de programas de cumplimiento que tiene toda la apariencia de
ir a un paso demasiado lento para la importancia que tiene el hecho de que puedan
implementarse programas de prevencién Labour Corporate compliance, dedicados
exclusivamente a la prevencion de delitos en el ambito laboral tales como la
discriminacion, el trafico ilegal de mano de obra, el acoso laboral, la intimidad y el
secreto de comunicaciones, asi como la proteccion de datos, entre otros (Lopez, 2017, p.

255)

En ese sentido, se puede evidenciar que existen diversos riesgos laborales en el proceso de
contratacion de personal, y que la realidad que se vive en Espafia no se encuentra muy alejada a
la nuestra, ya que aun no se estudian a profundidad estas herramientas que gestionan los riesgos y
sobre todo previenen diversas contingencias que afectan las relaciones laborales que traen

consecuencias negativas tanto para los trabajadores como para los empleadores.

Como ejemplo se encuentra la STC N.° 03734-2016-PA, en la cual un trabajador
contratado a plazo indeterminado repuesto por mandato judicial interpone su demanda contra una
municipalidad por percibir una remuneracion menor en comparacion con otros trabajadores, pese
a que realizaba las mismas funciones; sin embargo, la entidad demandada justificaba su actuar en
el hecho de que el demandante tenia la condicion de trabajador sujeto al régimen de la actividad
privada, regulado por el Decreto Legislativo N.° 728, y que los otros trabajadores eran obreros
nombrados bajo el régimen laboral pablico, regulado por el Decreto Legislativo N.° 276, por esa

razon sefialaba que no le correspondia percibir la misma remuneracion.



211

Sin embargo, el Tribunal Constitucional “comprobé que los obreros realizaban las mismas
funciones y que se encuentran en el mismo cargo (obreros de mantenimiento de parques y
jardines)” (Tribunal Constitucional, 2020). Y sobre todo que la Municipalidad no logro
fundamentar ni demostrar la justificacion objetiva y razonable que pueda determinar un
tratamiento diferenciado en la remuneracion del demandante, con la de sus compafieros de
trabajo, quienes desempefian las mismas funciones, por lo tanto, “el Tribunal declaré fundada la
demanda de homologacion de remuneraciones, pues la municipalidad no otorgd razones objetivas
que justifiquen la diferencia salarial y menos cuando desarrollan las mismas funciones” (Tribunal
Constitucional, 2020). Esta jurisprudencia nos muestra un evidente riesgo laboral y la pregunta
que complementa la presente investigacion radica en que si ¢en una municipalidad se aplica el
sistema de control interno de manera eficiente en el proceso de contratacion de personal para el

cumplimiento de los objetivos institucionales?

Para ello, es preciso citar Huaman & Quispe, quienes en su tesis para optar el titulo
profesional de contador publico titulada: “Control interno gubernamental en la gestion de
Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital de Yauyos de la provincia de Jauja”, indicaron

en una de sus conclusiones:

Dado que la entidad presenta una serie de deficiencias y debilidades en los procesos de
seleccion, capacitacion y evaluacion, limitando el cumplimiento de los objetivos del
recurso humano, hemos propuesto el modelo de control interno gubernamental basado en
el COSO para la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Yauyos de
la Provincia de Jauja, el mismo que permite una adecuada gestion de recursos humanos en

razon que involucra a todo el personal de la entidad y proporciona seguridad razonable en
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el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales (p. 147).

Por lo que se puede evidenciar que existe una notable linea de semejanza en cuanto a las
deficiencias que presenta el sistema de control interno que se viene aplicando en la
Municipalidad Distrital de Sapallanga. Lo cual estaria evidenciando que dentro del proceso de
contratacion de personal para los diferentes regimenes laborales no se cuentan con herramientas
que gestionen los riesgos laborales que se presentan en los mismos como, por ejemplo, los actos
de discriminacion, y peor alun que si no se cuenta con una correcta implementacion del sistema de
control interno, no se podria hablar de cumplimiento de objetivos institucionales de manera
eficaz, eficiente y transparente, lo que demostraria que nos encontramos ante una problematica
que no solo es exclusivo de los gobiernos locales, sino de todas las entidades publicas que estan

obligadas a implementar un eficiente sistema de control interno.

5.2.2. Discusion de resultados a la luz de las entrevistas semiestructuradas

Como se pudo apreciar de los resultados obtenidos a las preguntas 1.2 y 2.2
respectivamente, se destaca la interrogante 1.2 (vid. Tabla 17, 18 y 19 del Capitulo V) en la cual
evidenciamos que los expertos externos a la pregunta ¢ usted cree que el compliance laboral como
herramienta de prevencion de riesgos influenciaria en el proceso de contratacion del personal
de una municipalidad? Coinciden en que si influenciaria de manera positiva el compliance laboral
sobre el proceso de contratacion del personal de una municipalidad, y al realizar la misma
pregunta a los expertos internos, pero ya enmarcados especificamente en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga, agregaron que no se tiene implementado de manera correcta el sistema de
control interno, lo cual genera que las puertas se encuentren abiertas para dar pase a cualquier

riesgo que perjudique los recursos publicos.
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Como ejemplo de todo lo mencionado, es que los riesgos laborales mas comunes que se
presentan en este proceso, es que se contratan personas que no se encuentran calificadas para los
puestos o perfiles que se necesita en la municipalidad, todo ello se produce en principio por el
tema de padrinazgos o apoyos politicos, que son el pan de cada dia en los gobiernos locales, de
esa manera se deja de apostar por la meritocracia, ademas se debe tener siempre en cuenta que

uno de los pilares principales en el sector publico es la mejora continua.

En tanto, dentro de la interrogante 2.2 (vid. Tabla 17, 18 y 19 del Capitulo 1V), en la cual
se cuestiona en primer lugar a los expertos externos respecto a si en las municipalidades se aplica
el sistema de control interno de manera eficiente en el proceso de contratacion de personal para
el cumplimiento de los objetivos institucionales. Todos han coincidido en que no se aplica de
manera eficiente el sistema de control interno en el proceso de contratacion de personal, ya que
en este se encuentran presentes diversos riesgos laborales, tales como los actos de discriminacion,
hostigamiento sexual, contratacion fraudulenta por contratos administrativos de servicios, etc. y
uno de los principales riesgos también viene a ser las contrataciones que realizan o ejecutan las
entidades del Estado, muchas veces han estado cefiidas a la vinculacion con las personas que
desempefiaban en ese momento la condicion de titular de pliego, y mas cuando nos referimos a
municipalidades, los alcaldes elegidos por voto popular llevan generalmente a personas de su
entera confianza, para que ocupen ciertos cargos dentro de la administracion municipal, donde la
meritocracia es lo Gltimo que se toma en cuenta y ha sido desplazada por criterios arbitrarios y

subjetivos.

Ahora bien, cuando se realiz6 la misma pregunta, pero enfocada en la Municipalidad

Distrital de Sapallanga, a los expertos internos, quienes afadieron, que si bien es cierto en la



214

Municipalidad Distrital de Sapallanga se ha implementado el Reglamento Interno del Servidor,
mediante el cual se tiene delimitado las funciones y obligaciones de los trabajadores; este no
resulta ser una herramienta suficiente que coadyuve a que el proceso de contratacion se desarrolle

de manera transparente y que cumpla con sus objetivos institucionales.

En ese sentido, se puede evidenciar que en la actualidad no solo en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga, sino en la mayoria de los gobiernos locales no se tiene una adecuada ni
eficiente implementacion de un sistema de control interno, en vista de ello no se puede lograr
realizar un correcto control previo, simultaneo y posterior al proceso de contratacion de personal,
lo cual genera diversos riesgos laborales que terminan afectando a los servidores publicos asi
como a su propio empleador, que en este caso es el Estado, por lo cual se evidencia que se
necesita buscar una herramienta que no solo se enfogue en implementar controles internos, sino

que tengan el objetivo de transparentar en el proceso de contratacion.

5.3. Resultado 3

El siguiente resultado a discutir se basa en la presentacion del objetivo especifico 2 el cual
concretamente manifiesta: determinar cémo el compliance laboral como herramienta de
prevencion de riesgos influenciaria en el proceso de capacitacién de personal en el actual
sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga. Para ello a continuacion se presenta la discusion de los resultados obtenidos a raiz de

la aplicacion de cada uno de los instrumentos de recoleccion de datos:
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5.3.1. Discusidn de resultados a la luz de la doctrina especializada en el tema

En cuanto a los resultados a la luz de la doctrina, de acuerdo con la pregunta 1.3 respecto
a la influencia del compliance laboral sobre el proceso de capacitacion del personal de una
municipalidad, debemos sefialar que a lo largo de esta investigacion hemos indicado que esta
herramienta de prevencion de riesgos laborales denominada compliance laboral no solo se enfoca
en el cumplimiento normativo, sino que a través de sus elementos cumple con el objetivo de
gestionar y minimizar los riesgos laborales que existen no solo en el sector privado, sino en las

entidades del sector publico.

A lo largo de la presente investigacion se ha desarrollado minuciosamente la herramienta
del compliance laboral, y de esa manera se ha logrado apreciar que dentro de sus elementos
tenemos al Control interno y la Cultura de cumplimiento o la Difusién y capacitacion periddica
del modelo de prevencion, el cual remarca importancia, puesto que abarca el tema de las
capacitaciones y las reconoce como un elemento vital para que el compliance laboral cumpla con
sus objetivos, tal como lo indica Suyén (2019), “para que la cultura de cumplimiento tenga

solucién de continuidad, esta debe ser incentivada a través de una capacitacion constante, (...)”

(p. 55).

Asimismo. Gomez-Jara (2018) afirma que, “el objetivo de un programa de formacién es
asegurar que todos los empleados sean competentes para cumplir con su rol profesional de forma
consistente con la cultura de compliance, (...)” (p. 34), con ello se logra observar que el proceso

de capacitacion juega un papel importante en el compliance laboral.
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Ahora bien, teniendo en cuenta el panorama del sector pablico, especificamente en las
municipalidades, el proceso de capacitacion del personal, también juega un papel bastante
importante, puesto que el mismo es analizado desde los diversos regimenes laborales que
conforman el sector publico, es asi que de conformidad al articulo 20 del Capitulo V, respecto al
Ascenso en la Carrera del Decreto Legislativo N.° 276 se establece que es responsabilidad de
cada entidad publica de preocuparse por las capacitaciones de su personal, todo ello con la
finalidad de mejorar el servicio publico y promover el ascenso de los servidores publicos. En ese
mismo sentido, los autores Abanto & Paitan (2020) llegan a la conclusion de que “la capacitacion
constituye un deber y un derecho del servidor publico, ademas un requisito previo para participar
en los procesos de ascenso, cambio de grupo ocupacional y desplazamiento contemplados en el

régimen de la carrera administrativa” (p. 315).

Es asi que, tomando en consideracion las diversas opiniones vertidas por autores de libros
como Instituciones del Régimen Laboral Publico, el compliance laboral, entre otros han
coincidido que el proceso de capacitacion es de vital importancia, puesto que por una parte
permite que los trabajadores independientemente del régimen laboral al cual pertenezcan,
necesitan contar con los insumos tanto practicos como teoéricos para ejecutar sus funciones de
manera satisfactoria; y por otra parte al ser uno de los elementos del compliance laboral se hace
necesario su correcto seguimiento con la finalidad de que ambas herramientas, la capacitacion y
el compliance laboral, no jueguen con sus fichas separadas sino mas al contrario trabajen en el

mismo equipo.

En cuanto a la pregunta 2.3 en donde se cuestiona si el sistema de control interno se aplica

de manera eficiente en el proceso de capacitacion de personal para el cumplimiento de los objetivos
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institucionales, es importante sefialar que diversos autores han coincidido que ain el sistema de
control interno presenta deficiencias, lo cual genera riesgos en los procesos como la capacitacion
del personal de una municipalidad, uno de los autores que ha desarrollado con mayor precision
este tema, ha sido Haro, citado por Abanto & Paitan (2020), quien sefiala que el efecto de una
correcta gestion de los programas de capacitacion trae como consecuencia la mejora en la gestion
publica, puesto que contara con servidores civiles que desempefien técnica y éticamente sus

funciones.

Asimismo, implica un beneficio para el usuario de la gestion publica, puesto que recibira
una atencién integral, oportuna, transparente y diligente por parte de los servidores, y finalmente
desde la perspectiva del servidor civil la capacitacion le permitira estar preparado para enfrentar

los nuevos retos y cumplir con sus metas tanto profesionales como personales.

Teniendo en cuenta que, el sistema de control interno alin carece de herramientas que
realmente coadyuven el cumplimiento de los objetivos institucionales, es momento de estudiar
nuevas herramientas que permitan el cumplimiento de sus objetivos, es asi que, tomando en
consideracion lo que indica la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica en su articulo 37 “se
deben incorporar mecanismos que favorezcan y estimulen el crecimiento de las competencias de
los servidores civiles, por ser los principales responsables y articuladores de la maquinaria
administrativa (...)” (Carta Iberoamericana de la Funcion publica, 2003, art. 37). Toda vez que
del proceso de capacitacion depende el desempefio laboral de los trabajadores del sector publico,

por ello, resulta importante contar con herramientas que actien de manera rapida y preventiva.
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5.3.2. Discusion de resultados a la luz de las entrevistas semiestructuradas

Como se pudo apreciar de los resultados obtenidos a las preguntas 1.3 y 2.3
respectivamente, se destaca la interrogante 1.3 (vid. Tabla 17, 18 y 19 del Capitulo V), en la cual
evidenciamos que los expertos externos a la pregunta: ;usted cree que el compliance laboral
como herramienta de prevencion de riesgos influenciaria en el proceso de capacitacion del
personal de una municipalidad?, todos vieron por conveniente sefialar que el proceso de
capacitacion de personal de una municipalidad, también viene a ser una pieza esencial dentro de
la misma, toda vez que es importante mantener en constante capacitacion al personal para que
estos cumplan con los Reglamentos y Manuales de la institucion; sin embargo, en este proceso
también se encuentran diversos riesgos como por ejemplo, capacitar al personal pero con temas
bastante generales y diversos a sus funciones, es decir, las capacitaciones no tienen un enfoque

mMAs preciso y practico, porque simplemente se encargan de capacitarlos tedricamente.

Ahora bien, en cuanto se realiz6 la misma pregunta a los expertos internos, quienes dieron
a conocer un panorama mas claro de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, respondieron a la
pregunta: ¢usted cree que el compliance laboral como herramienta de prevencion influenciaria en
el proceso de capacitacion del personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga?,
coincidieron con los expertos externos, ya que dieron a conocer que el proceso de capacitacion
del personal no cumple con sus objetivos, puesto que por una parte la misma gestion de la
Municipalidad no enfoca correctamente sus capacitaciones y por otra parte son los mismos
trabajadores y dentro de ellos los sindicatos quienes muchas veces muestran resiliencia a las
capacitaciones, y teniendo en cuenta ambos panoramas de expertos, quienes coinciden también

en que el compliance laboral tendria una influencia positiva en el proceso de capacitacion del
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personal de toda entidad del sector pablico pero en la presente investigacion, tendria influencia en

la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

Por otra parte, en cuanto a la pregunta 2.3 (vid. Tabla 17, 18 y 19 del Capitulo IV), se
logra evidenciar que los expertos externos quienes nos dieron a conocer un panorama mas
general de las entidades del sector publico, coinciden con los expertos internos quienes nos
dieron a conocer sus experiencias dentro de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, que es la
poblacién de estudio de la presente investigacion, en ese sentido a la pregunta al Experto interno.
¢Usted cree que en la Municipalidad Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de control
interno de manera eficiente en el proceso de capacitacion de personal para el cumplimiento de los

objetivos institucionales?

A la pregunta al experto externo: ¢usted cree que en una municipalidad se aplica el
sistema de control interno de manera eficiente en el proceso de capacitacion de personal para el
cumplimiento de los objetivos institucionales? Todos sefialaron que no se aplica de manera
eficiente el sistema de control interno en el proceso de capacitacion del personal de un gobierno
local, y exactamente en la Municipalidad Distrital de Sapallanga, toda vez que en la actualidad
aun siguen existiendo riesgos laborales que se presentan en dicho proceso, y si se haria el
seguimiento correcto se deberia apostar por los talleres, pasantias u otros tipos de capacitaciones
y con todo ello definir las areas estratégicas o donde hay falencias y con ese previo diagnostico

ya se pueden tomar decisiones.

Sin embargo, en la Municipalidad Distrital de Sapallanga se han venido realizando
algunas capacitaciones via remota, estas han abordado o han seguido abordando temas genéricos

y no se han centrado en capacitar al personal dependiendo de su régimen laboral y sobre todo
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para las funciones que van a desempefiar, lo cual genera que el desempefio laboral no sea 6ptimo,
y a raiz de todo ello es que se presentan riesgos laborales que deben ser gestionados de manera

oportuna.

5.4. Resultado 4

El siguiente resultado a discutir se basa en la presentacion del objetivo especifico 3, el
cual concretamente manifiesta lo siguiente: determinar cémo el compliance laboral como
herramienta de prevencion de riesgos, influenciaria en el proceso de evaluacion del desempefio
laboral en el actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad

Distrital de Sapallanga.

5.4.1. Discusion de resultados a la luz de la doctrina especializada en el tema

Respecto a los resultados a la luz de la doctrina especializada en relacion con las
interrogantes formuladas en las entrevistas semiestructuradas, en la primera interrogante 1.4, con
relacién al proceso de evaluacion del desempefio laboral del personal, ¢consideras que el
compliance laboral como herramienta de prevencion de riesgos influenciaria en el proceso de
evaluacion del desempefio laboral del personal de una municipalidad? De ser asi, ¢qué tipo de
influencia tendria?, y respecto a la interrogante 2.4. ;Usted cree que en una municipalidad se
aplica el sistema de control interno de manera eficiente en el proceso de evaluacion del
desemperio laboral del personal para el cumplimiento de los objetivos institucionales? Sobre los
resultados obtenidos en el capitulo acerca de “la gestion de recursos humanos en el Estado.
Regimenes laborales en el sector ptiblico”; se ha abordado el desarrollo del proceso de evaluacion

de desempefio laboral en cada uno de los regimenes laborales del sector pablico.
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De tal manera que, se puede evidenciar que el proceso de evaluacion del desempefio
laboral del personal de una municipalidad y de manera amplia de toda entidad publica no cuenta
con las herramientas necesarias que le permita cumplir sus objetivos institucionales, muestra de
ello Servir, citado por Abanto & Paitan (2020), ha sefialado lo siguiente: “La ausencia de criterios
uniformes para los procesos de evaluacion en el desempefio y la débil cultura de evaluacion en la
administracion publica convirtieron a estos procesos en requisitos formales que no logran reflejar
el rendimiento real de los servidores publicos” (p. 340) Con un criterio similar el Tribunal
Constitucional en la STC N.° 0025-2013-PI/TC, en su fundamento 117, nos recuerdan que “es
preciso gque exista una definicion de las responsabilidades, metas y objetivos de cada cargo y
funcién; asimismo, es preciso que el servidor publico conozca previamente las obligaciones y

metas para el ejercicio de sus funciones” (Tribunal Constitucional, 2016).

En ese sentido, es innegable que el proceso de evaluacion del desempefio laboral del
personal de una entidad del sector publico presenta algunas deficiencias, las mismas que hasta la
actualidad no han logrado cumplir con sus objetivos, debido a que el sistema de control interno
que vienen aplicando las instituciones del sector publico es débil, y esa debilidad no le permite a
este proceso de evaluacidn contar con herramientas que gestionen los diversos riesgos que se

pueden presentar en la ejecucion de este proceso.

Si bien es cierto el pilar principal del sector pablico es la mejora continua, pero esa
mejora solo sera posible si en primer lugar todos los trabajadores del Estado independientemente
de su régimen laboral al cual pertenezcan, apuesten por la meritocracia, y ello lleva de la mano
que conozcan de sus metas, sus funciones y sus responsabilidades, que al ser enlazadas

correctamente con capacitaciones mas enfocadas, se lograran los objetivos institucionales; y, en
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segundo lugar se debe apostar por estudiar nuevas herramientas que a largo plazo puedan ser
implementadas justamente para combatir de raiz los riesgos que se presentan en este proceso,

dicha herramienta puede recibir el nombre de compliance laboral.

5.4.2. Discusién de resultados a la luz de las entrevistas semiestructuradas

Como se pudo apreciar de los resultados obtenidos a las preguntas 1.4 y 2.4
respectivamente, se destaca la interrogante 1.4 (vid. Tabla 17, 18 y 19 del Capitulo V), en la cual
evidenciamos que los expertos externos a la pregunta: ;usted cree que el compliance laboral
como herramienta de prevencién de riesgos influenciaria en el proceso de evaluacion del
desempefio laboral del personal de una municipalidad? De ser asi, ¢qué tipo de influencia
tendria?, cada uno de los expertos dependiendo de su experiencia en el compliance laboral, en el
sistema de control interno y en la gestion del area de Recursos Humanos, han llegado a la
conclusién de que efectivamente, el compliance laboral si influenciaria de manera positiva en el

proceso de evaluacion del desempefio laboral del personal de una municipalidad.

Para que ello sea posible es importante que, en primer lugar, se delimiten de manera
correcta y precisa cada una de las funciones y los objetivos de esta herramienta de prevencién de
riesgos laborales, solo asi se evitara la duplicidad de funciones con el area de Recursos Humanos
y se lograra mitigar y prevenir los diversos riesgos laborales que se presentan en este proceso,
como por ejemplo, uno de los principales radica en los sindicatos de trabajadores, quienes
consideran que tienen estabilidad absoluta sin meritocracia y creen que deben ser promovidos por
el nimero de afios y no por el desempefio que tengan, entonces si se logran delimitar

correctamente sus funciones de esta herramienta, la institucion pablica conocera las areas que
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debera reforzar, al personal que necesitara capacitar y los temas a capacitar y solo asi se medira el

buen desempefio laboral.

Ahora bien, de la misma manera se realizo las entrevistas semiestructuradas a los expertos
internos, quienes a la pregunta: ¢ustedes creen que el compliance laboral como herramienta de
prevencion de riesgos influenciaria en el proceso de evaluacién del desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga? De ser asi, ¢qué tipo de influencia tendria?,
el gerente municipal especialista en el sistema de control interno, el jefe de Recursos Humanos y
el experto en compliance laboral, han sefialado que, en la Municipalidad Distrital de Sapallanga
esta herramienta de prevencion de riesgos laborales tendria una influencia directa en el proceso
sefialado, ya que todo sera como una cadena, si el compliance va a realizar un seguimiento tanto
en el proceso de contratacion y capacitacion, de manera Idgica esta herramienta también tendra

una influencia positiva en la evaluacién del desempefio del personal.

Por otra parte, respecto a la interrogante 2.4 (vid. tabla 17, 18 y 19 del capitulo 1V), se
puede apreciar que los expertos internos a la pregunta ¢ustedes creen que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de control interno de manera eficiente en el proceso
de evaluacion del desempefio laboral del personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?, sumandose a ellos, los expertos externos a la pregunta, ¢ustedes creen que en
una municipalidad se aplica el sistema de control interno de manera eficiente en el proceso de
evaluacion del desempefio laboral del personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?, han sefialado de manera contundente que, no se aplica de manera eficiente el

sistema de control interno en el proceso de evaluacion de desempefio laboral de la Municipalidad
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Distrital de Sapallanga, en primer lugar, porque la Municipalidad no ha pasado al régimen del

Servir.

En ese sentido, seria deseable que en las entidades publicas se inicie y se termine este
proceso de pasar al Servir, puesto que de ser asi con ello se va midiendo los niveles de
transparencia y resiliencia, que a traves de capacitaciones uno va mejorando. Esto permitiria
hacer un fiel diagndstico si se capacitan aquellos temas, pero se duda de su implementacion, se
evalla el servicio, las metas que cumplen los servidores y la evaluacion en funcion a esas metas
que se van cumpliendo, asimismo el sistema de control interno es deficiente en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga, toda vez que al no contar con una correcta implementacién del control
interno en los procesos de contratacion y capacitacion de personal, ello conlleva a tener personas
que solo por temas de familiaridad o apoyo politico desempefian funciones que no se ajustan al

buen desempefio laboral y no se logra cumplir con los objetivos institucionales.
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CONCLUSIONES

Se ha podido concluir que el compliance laboral influenciaria positivamente en el
actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga. Todo ello a partir del analisis de los
resultados de las entrevistas semiestructuradas, asi como de la revision documental,
toda vez que se ha demostrado que existe la necesidad de incorporar un mecanismo
idoneo que permita prevenir los diversos riesgos laborales que se presentan en los
procesos de contratacion, capacitacion y evaluacion del desempefio laboral del
personal de la Municipalidad, y de esta manera a través de cada uno de sus
elementos y sus procedimientos para una correcta implementacion, actle en
concordancia con los objetivos del sistema de control interno, ademas se ha
comprobado que por experiencia internacional y nacional el compliance laboral es
una herramienta eficaz y a raiz de su flexibilidad al momento de implementarse en
el sector publico, es capaz de ayudar como mecanismo de prevencion de riesgos
laborales en los procesos mencionados que se desarrollan en el area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

Se ha concluido en la investigacion que el compliance laboral influenciaria
positivamente en el proceso de contratacién de personal de la Municipalidad
Distrital de Sapallanga, provincia de Huancayo durante el periodo 2020, toda
vez que con la investigacién se ha demostrado que en el proceso de contratacion de
personal en el sector publico existen diversos riesgos laborales, tales como actos de
discriminacion, hostigamiento sexual y sobre todo cuando nos referimos a

municipalidades, se ha logrado evidenciar que la meritocracia es lo Ultimo que se
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puede ver en los gobiernos locales, ya que es desplazada por criterios arbitrarios y
subjetivos, denominado apoyo politico. Ademas se ha comprobado que el sistema
de control interno que se viene aplicando en la Municipalidad Distrital de
Sapallanga es ineficiente, y que por ese motivo el compliance laboral es una
herramienta eficaz en donde se evidencia la gestion y la prevencion de los diversos
riesgos laborales, asi mismo existe extensa investigacién documental en donde se ha
desarrollado que esta herramienta preventiva no solo ha sido creada para el sector
privado, sino que también es eficaz en el sector publico.

El compliance laboral influenciaria de manera positiva en el proceso de
capacitacion del personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, puesto
que se ha evidenciado que en este proceso existen riesgos laborales como por
ejemplo, se apuesta mas por lo tedrico y por temas bastante genéricos, dejando de
lado los talleres practicos y los temas mas enfocados en las funciones de cada
trabajador de la Municipalidad, riesgos que al no ser gestionados de manera
oportuna traeran consecuencias en el desempefio del personal y precisamente con el
compliance laboral al ser una herramienta preventiva se realizara un mapeo de
riesgos que trabajando de manera objetiva con el sistema de control interno se
lograra cumplir con los objetivos institucionales, apostando no solo por el
cumplimiento normativo sino por la integridad publica y la transparencia en el
sector publico.

Finalmente, se ha concluido que el compliance laboral influenciaria positivamente
en el proceso de evaluacion del desempefio laboral del personal de la

Municipalidad Distrital de Sapallanga, toda vez que se ha demostrado que estos
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tres procesos que se desarrollan en el area de Recursos Humanos (contratacion,
capacitacion y evaluacion del desempefio laboral) se encuentran concatenados. Lo
que quiere decir que una debilidad en cualquiera de estos procesos afecta
inmediatamente al proceso siguiente, es asi que al observar dentro de los mismos,
diversos riesgos laborales, y también evidenciar que el actual sistema de control
interno que se viene aplicando en la municipalidad de estudio es ineficiente,
aumenta la posibilidad de que los trabajadores del sector publico no tengan un buen
desempefio laboral, por lo que el compliance laboral como herramienta preventiva
de riesgos laborales influye en gestionar y prevenir los diversos riesgos laborales
que terminan afectando el correcto desempefio del personal. Asi mismo, debido a la
relevancia que va adquiriendo esta herramienta, es capaz de complementar con los
objetivos mas reactivos que tiene el sistema de control interno, todo ello bajo la
premisa de que el sector publico tiene como pilar principal la mejora continua, y
esta herramienta evidentemente es un mecanismo que fortalecerd la Politica

Nacional de Integridad Publica y lucha contra la corrupcion.
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RECOMENDACIONES

Dentro de una investigacién ambiciosa como lo fue esta, y teniendo en consideracion
que el pilar principal dentro de la administracion publica viene a ser la mejora
continua en la gestion publica, se recomienda que se debe impulsar con mayor fuerza
la implementacion del régimen Servir dentro de las entidades del Estado,
precisamente en los gobiernos regionales y locales, puesto que el transito hacia el
régimen Servir es voluntario. En la actualidad solo ha terminado constituyéndose en
un régimen mas, debido a ello no se pueda apostar por un servicio civil meritocratico
y cualquier herramienta que se pretenda implementar no lograra cumplir sus objetivos,
si en principio las entidades del Estado donde esta la cuna de la corrupcion, no hacen
frente al caos que existe en la administracion publica como consecuencia de la
existencia de los diversos regimenes laborales en el sector publico.

Por otro lado, como se ha demostrado en la presente investigacion es necesario el
estudio y su posterior implementacion de herramientas que complementen los fines y
objetivos del sistema de control interno que se aplica en el area de Recursos Humanos
de un gobierno local, por lo que se recomienda aplicar herramientas con un enfoque
preventivo y superando los enfoques tradicionalistas de un control posterior. Por lo
gue solo asi se podra gestionar y mitigar de manera oportuna los diversos riesgos
laborales que se presentan como consecuencia de un proceso de contratacion,
capacitacion y evaluacién de desempefio laboral del personal de una entidad puablica.
Asi mismo, como se ha demostrado la relacion que existe entre la herramienta
preventiva denominada compliance laboral con el sistema de control interno aplicado

en el area de Recursos Humanos de una municipalidad, se recomienda que los
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objetivos, procedimientos y toda la regulacion del compliance laboral trabajen de
manera articulada con los fines, objetivos y las normas COSO del sistema de control
interno que aplica el sector pablico, para que de esta manera se logré priorizar la
efectividad de una labor coordinada y sinérgica no solo en el area de Recursos
Humanos, sino mas al contrario que este enfoque de cumplimiento normativo basado
en la transparencia, sea la columna vertebral de toda la estructura organica del
Gobierno nacional, regional y local.

Por ultimo, al haber realizado esta investigacion desde un corte metodolégico mixto,
se recomienda que, a partir de esta, se puedan realizar nuevos estudios, toda vez que la
herramienta del compliance por si sola todavia no ha calado la relevancia que merece
su estudio en las entidades del Estado. Sin embargo, con el tiempo se viene ya
aplicando en otras areas como, por ejemplo, en el tema de contrataciones con el
Estado. Y siguiendo ese mismo objetivo se debe estudiar a profundidad la
implementacién del compliance laboral no solo en los gobiernos locales, sino en todas
las entidades publicas, para ello deberan emplear diferente metodologia, instrumentos
y técnicas de recoleccion de datos, pero todos con el Unico objetivo de combatir la

corrupcion y luchar por la integridad publica.
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Titulo de la Investigacion: ElI compliance laboral y su influencia en el actual sistema de control interno del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, provincia de Huancayo

Areay Linea de Investigacion: Derecho Laboral

Planteamiento del problema de

investigacion

Marco Teorico

Metodologia

Problema general  Objetivo general Antecedentes Bases tedricas Hipdtesis general Variables Marco Metodoldgico
¢Coémo el Fundamentar 1) Internacionales 2.2. Bases Tedricas.  El compliance laboral Variable Tipo, alcance y métodos de
compliance cémo el a) (Autor: 2.2.1. Programa de . o . . . S
laboral, compliance laboral Confederacion compliance laboral. influenciaria independiente  investigacion:
influenciaria en el influenciaria en el Canaria de 2.21.1. La positivamente en el El compliance e Enfoque de
actual sistema de actual sistema de Empresarios)- Recomendacion del sistema  de control laboral investioacion
control interno del  control interno del (Titulo: Como Consejo de la Variable g
drea de Recursos &rea de Recursos elaborar un plan de OCDE sobre interno del &rea de . Cualitativo:
. L dependiente
Humanos de la Humanos de la compliance para su Integrodad Publica. Recursos Humanos de e Tino de
Municipalidad Municipalidad empresa)-Espafia, 2.2.1.2. Un primer El sistema de P
Distrital de Distrital de 2018. antecedente: La la Municipalidad control interno investigacion
Sapallanga, Sapallanga b) (Autor: Maria Eloisa Responsabilidad I en el area de R
provincia de provincia de Quintero)-(Titulo: Administrativa de Distrital de Recursos general: mixta
Huancayo? Huancayo. compliance en caso las Personas Sapallanga provincia Humanos e Tipo de
de trata de Juridicas por el de Huancavo investioacion
personas)-Argentina, delito de cohecho yo. Categorias g
2016. activo juridica:
c) (Autor: L6pez)- transnacional. e Proceso de e
(Titulo: Acoso 2.2.1.3.  Politicas contratacion Descriptiva
Laboral: Perspectiva Nacionales que de personal Comparativo
Penal y complllance apuestan por la . Proce:_so _c,1e Correlacional
en la prevencion de Integrodad Publica. capacitacio
riesgos  laborales)- a. Decreto Supremo n de e Método de
Argentina, 2016. N.° 042-2018-PCM personal . U,
d) (Autor: Arucha, que establece e Proceso de Investigacion
Figueroa & medidas para evaluacion Juridica:
Sandoval)-(Titulo: fortalecer la de P
Exégesis como

control interno

integridad puablica y

desempefio
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b)

c)

d)

COSO ERM para el
drea de recursos
humanos)-El
Salvador, 2009.
Nacionales

(Autor: Maria Paula
Garat)-(Titulo:  El
compliance de las

empresas: un
instrumento para el
cumplimiento

normativo 'y una
garantia para los
derechos
fundamentales)-
Perd, 2018.

(Autor: Ricardo
Aguilar)-(Titulo:
compliance laboral
como herramienta de
gestion deportiva, en
los clubes de fatbol

profesional
peruanos) - Perd,
2019.

(Autor: Suyon)-
(Titulo: El
compliance  como
herramienta de
desarrollo para las
pequefias comparfiias
peruanas) - Perdq,
2019.

(Autor: Glenis
Maritza Mestas

Ccama)-(Titulo: El
control interno y su
influencia en Ila
gestion de Recursos
Humanos de las
empresas

Lucha contra la
Corrupcién.

b. Decreto Supremo
N.° 044-2018.PCM
que aprueba el Plan

Nacional de
Integridad y Lucha
contra la

Corrupcién  2018-
2021.

c. Decreto Supremo
N.° 056-2018-PCM
que aprueba la
Politica General de
Gobierno al 2021.
2.2.1.4. Doctrina
Nacional de los
Antecedentes  del

compliance
2.2.1.5. La
evolucion del

compliance en el
Perd.

2.2.1.6. Desarrollo
del compliance
gubernamental
2.2.1.7. Elementos
del Programa de

compliance 0
sistema de
cumplimiento
normativo.

2.2.1.8.  Doctrina
comparada: El

compliance laboral
como herramienta
de  gestion  de
riesgos laborales.

2.2.1.9. Cdodigo de
Etica y de Conducta
y los elementos que

laboral
personal.

de

razonamiento
juridico
Socioldgico
Funcional
e Método de
interpretacion
juridica
Literal
Sistematico por
ubicacion de norma
Ldégico o Ratio legis
Disefio de investigacion
No experimental Longitudinal

Poblacion

Se tiene como escenario la
Municipalidad  Distrital de
Sapallanga de la Provincia de
Huancayo, donde se tiene
como poblaciéon a 6 expertos
internos y externos quienes
darén a conocer acerca de su
experiencia en ambas
variables de estudio y sobre el
panorama del 4rea de
Recursos Humanos de una
Munciipalidad.

Muestra
Se utiliz6 el muestreo no

probabilistico  intencional:
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3)
a)

b)

constructoras del
Per(: Caso Empresa
“Selecon Global
S.A.C”-Lima 2017) -

Perd, 2018.

Locales

(Autor: Maricruz A.
Medina Ponce)-
(Titulo: control

interno en las
Administracion  de
Recursos  Publicos
de la Municipalidad
Distrital de Pucara)-
Pucara, 2015.
(Autor: Cynthia M.
Huaméan Escobar y
Melisa Y. Quispe
Reyna)-(Titulo:
control interno
gubernamental en la
gestion de Recursos
Humanos en la
Municipalidad
distrital de Yauyos
de la Provincia de
Jauja)-Jauja, 2017.

se deben observar
para su elaboracion.
2.2.1.10. Pasos para
implementar un
programa de
compliance laboral.
2.2.2. sistema de
control interno

2.2.2.1.
Definiciones
Legales: Ley
Orgénica de

Municipalidades,
Ley N.° 27972
2.2.2.2. Ley
Organica del
Sistema  Nacional
de Control y de la
Contraloria General
de la Republica,
Ley N.° 27785
2223. Ley de
control interno de
las entidades del
Estado, Ley N.°
28716

2.2.3. Introduccién
al empleo publico
2.2.3.1. Modelo de
sistema del empleo
publico en la
organizacion de la
funcién publica
2.2.3.1. Modelo de
la  relaciobn  de
empleo publico en
el Derecho
Administrativo y
Derecho Laboral
2.2.3.3. La Gestion
de Recursos

Toda vez que al ser el
escenario de estudio la
Municipalidad Distrital de
Sapallanga se  necesitaba
conocer el panorama general
del estado actual del sistema
de control interno del area de
Recursos Humanos y de esa
manera  determinar si el
control interno que se viene
aplicando necesita de
herramientas que de manera
complementaria coadyuven a
cumplir el objetivo del mismo,
por ello, se eligi6 a expertos
internos (gerente municipal,
gerente de Recursos Humanos,
Abogados Laboralistas) que
conocen tanto del sistema de
control interno aplicable a la
Municipalidad Distrital de
Sapallanga, puesto que son
funcionarios de la misma,
asimismo, como se esta
estudiando una nueva
herramienta que viene a ser el

compliance laboral, se eligié a
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Humanos en el
Estado-Regimenes
laborales del sector
publico

2.2.4.
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

2.2.4.1. Naturaleza
2.2.4.2. Datos
Generales de la
Municipalidad
2.2.4.3. Estructura
Organica y
Funciones

2.2.4.4. El area de
Recursos Humanos
esencial para mover
la maquinaria del
Estado

Problemas
Secundarios

Objetivos

secundarios

HIPOTESIS
SECUNDARIAS

¢{Como el
compliance
laboral
influenciaria en el
proceso de
contratacion de
personal en el

actual sistema de

Determinar cémo
el compliance
laboral

influenciaria en el
proceso de
contratacion de
personal en el

actual sistema de

El compliance laboral
influenciaria

positivamente en el
proceso de
contratacion de
personal en el actual
sistema de control

interno del éarea de

expertos externos que conocen
el manejo del sistema de
control  interno  en las
entidades publicas y sobre
todo tienen experiencia en la
herramienta de prevencion de
riesgos laborales-compliance
laboral -

Asimismo se utilizd el
muestreo cualitativo
intencional: Puesto que se
utilizé el analisis y la
interpretacion de  doctrinas
especializadas 'y  derecho
comparado es decir, que al
utilizar este tipo de muestreo
no se elige a la muestra al azar
sino méas al contrario debe
existir ~ un  criterio  de
justificacién, que si bien no
son un reflejo estadistico puro
si guardan cierto grado de
representatividad, pero mas
que esta Ultima con este tipo
de  muestreo se  gana
profundidad.

Técnicas e instrumentos de
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control interno del

area de Recursos

control interno del

area de Recursos

Recursos Humanos de
la Municipalidad

Humanos de la Humanos de la Distrital de
Municipalidad Municipalidad Sapallanga provincia
Distrital de Distrital de de Huancayo.
Sapallanga Sapallanga

provincia de provincia de

Huancayo? Huancayo.

¢Cémo el Determinar cémo El compliance laboral
compliance el compliance influenciaria

laboral, laboral positivamente en el

influenciaria en el
proceso de
capacitacion  de
personal en el
actual sistema de
control interno del
area de Recursos
Humanos de la

influenciaria en el
proceso de
capacitacion  de
personal en el
actual sistema de
control interno del
drea de Recursos
Humanos de la

proceso de
capacitacion de
personal en el actual
sistema de control
interno del é&rea de
Recursos Humanos de
la Municipalidad
Distrital de

recoleccién de datos:

e Entrevista

semiestructurada-

Ficha  pauta

entrevista

semiestructurada

e Revision

documental-Ficha de

Revision

Documental

Técnica de Analisis

Datos:

Se hizo uso de la técnica

cualitativa.

Municipalidad Municipalidad Sapallanga provincia
Distrital de Distrital de de Huancayo.
Sapallanga Sapallanga

provincia de provincia de

Huancayo? Huancayo.

¢{Cémo el Determinar como El compliance laboral
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compliance
laboral,
influenciaria en el
proceso de
evaluacion  del
desempefio
laboral en el
actual sistema de
control interno del
area de Recursos

Humanos de la

Municipalidad
Distrital de
Sapallanga
provincia de

Huancayo?

el compliance
laboral
influenciaria en el
proceso de
evaluacion del
desempefio
laboral en el
actual sistema de
control interno del
area de Recursos

Humanos de Ila

Municipalidad
Distrital de
Sapallanga
provincia de
Huancayo.

influenciaria

positivamente en el
proceso de evaluacion
del desempefio laboral
en el actual sistema de
control interno  del
area de Recursos
Humanos  de la
Municipalidad

Distrital de
Sapallanga provincia
de Huancayo.
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] ANEXO 02
GUIA DE ENTREVISTA A EXPERTOS INTERNOS Y EXTERNOS

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Determinar si el compliance laboral, influenciaria en el actual sistema de control
interno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga
provincia de Huancayo.

ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO

ITEMS

VARIABLE: COMPLIANCE LABORAL

1.1.

¢Qué entiende Ud. por compliance laboral o sistema de cumplimiento normativo
laboral?

1.2.

¢Usted cree que el compliance laboral influenciaria en el proceso de contratacion
del personal de una municipalidad?, ¢qué tipo de influencia tendria? (Pregunta al
experto externo). ¢Usted cree que el compliance laboral influenciaria en el proceso
de contratacién del personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga?, ¢qué tipo
de influencia tendria? (Pregunta al experto interno)

1.3.

¢Usted cree que el compliance laboral influenciaria en el proceso de capacitacion
del personal de una municipalidad? ¢Qué tipo de influencia tendria? (Pregunta al
experto externo). ¢Usted cree que el compliance laboral influenciaria en el proceso
de capacitacion del personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga? ¢Qué tipo
de influencia tendria? (Pregunta al experto interno)

1.4.

¢Usted cree que el compliance laboral influenciaria en el proceso de evaluacion del
desemperfio laboral del personal de una municipalidad? ;Qué tipo de influencia
tendria? (Pregunta al experto externo). ¢Usted cree que el compliance laboral
influenciaria en el proceso de evaluacion del desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga? ¢Qué tipo de influencia tendria? (Pregunta al
experto interno)

VARIABLE: SISTEMA DE CONTROL INTERNO

2.1.

¢ Qué entiende Ud. por sistema de control interno en el area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Distrital de Sapallanga? (Pregunta al experto interno), ¢Qué
entiende Ud. por sistema de control interno en el area de Recursos Humanos de una
municipalidad? (Pregunta al experto externo)

2.2.

¢Usted cree que en la Municipalidad Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el proceso de contratacion de personal para
el cumplimiento de los objetivos institucionales? (Pregunta al experto interno).
¢Usted cree que en una municipalidad se aplica el sistema de control interno de
manera eficiente en el proceso de contratacién de personal para el cumplimiento de
los objetivos institucionales? (Pregunta al experto externo)

2.3.

¢Usted cree que en la Municipalidad Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el proceso de capacitacion de personal para
el cumplimiento de los objetivos institucionales? (Pregunta al experto interno).
¢Usted cree que en una municipalidad se aplica el sistema de control interno de
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manera eficiente en el proceso de capacitacion de personal para el cumplimiento de
los objetivos institucionales? (Pregunta al experto externo)

2.4.

¢Usted cree que en la Municipalidad Distrital de Sapallanga se aplica el sistema de
control interno de manera eficiente en el proceso de evaluacién del desempefio
laboral del personal para el cumplimiento de los objetivos institucionales?
(Pregunta al experto interno). ¢Usted cree que en una municipalidad se aplica el
sistema de control interno de manera eficiente en el proceso de evaluacion del
desempeiio laboral del personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales? (Pregunta al experto externo)

3.1

¢Usted cree que el compliance laboral influenciaria en el sistema de control interno
del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga?, si la
respuesta es afirmativa ¢qué tipo de influencia tendria el compliance laboral en el
sistema de control interno? (Pregunta al experto interno). ¢Usted cree que el
compliance laboral influenciaria en el sistema de control interno del area de Recursos
Humanos de una municipalidad?, si la respuesta es afirmativa ¢qué tipo de influencia
tendria el compliance laboral en el sistema de control interno? (Pregunta al experto
externo)
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ANEXO 03

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
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Umniversidad
Continental

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

Proceso
contratacion
del personal

de

(Usted cree que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el
sistema de control interno de manera
eficiente  en el proceso de
contratacion de personal para el
cumplimiento de los  objetivos
institucionales?

(Pregunta para el Experto Externo)
De acuerdo a su experiencia ;Usted
cree que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de
manera eficiente en el proceso de
contratacion de personal para el
cumplimiento de los  objetivos
institucionales?

X

X

Proceso
capacitacién
del personal

de

Pregunta para el Experto Interno

(Usted cree que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el
sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de
capacitacion de personal para el
cumplimiento de los  objetivos
institucionales?

(Pregunta para el Experto Externo)
De acuerdo a su experiencia ;Usted
cree que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de
manera eficiente en el proceso de
capacitacion de personal para el
cumplimiento de los  objetivos
institucionales?
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Universidad
Continental

Proceso de
evaluacién del
desempeiio
laboral del
personal

X X
(Usted cree que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el
sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de evaluacion
del desempeiio laboral del personal
para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

Pregunta para el Experto Externo
De acuerdo a su experiencia ;Usted
cree que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de
manera eficiente en el proceso de
evaluacion del desempeiio laboral
del personal para el cumplimiento de
los objetivos institucionales?

El Compliance
Laboral y el
Sistema de
Control
Interno

Pregunta para el Experto Interno
(Usted cree que el Compliance laboral
influenciaria en el Sistema de Control
Interno del area de Recursos Humanos
de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga?, si la respuesta es
afirmativa ;qué tipo de influencia
tendria el compliance laboral en el
sistema de control interno?

Pregunta para el Experto Externo
(Usted cree que el Compliance laboral
influenciaria en el Sistema de Control
Interno del area de Recursos Humanos
de una Municipalidad?, si la respuesta
es afirmativa ;qué tipo de influencia
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Abg. Jhon Frankli

Anexo 03 -C

——

Universidad
Continental

Laboral influenciaria en el proceso de
capacitacion del personal de una
Municipalidad?

Pregunta para ambos expertos
(Qué tipo de influencia tendria?

Proceso de
evaluacion del
desempeiio
laboral del
personal

(Pregunta para el Experto Interno)
(Usted cree que el Compliance
Laboral influenciaria en el proceso de
evaluacion del desempefo laboral
del personal de la Municipalidad
Distrital de Sapallanga?

(Pregunta para el Experto Externo)
(Usted cree que el Compliance
Laboral influenciaria en el proceso de
evaluacion del desempeiio laboral
del personal de una Municipalidad?
(Pregunta para ambos expertos)
(Qué tipo de influencia tendria?

Sistema de
Control
Interno

(Pregunta para el Experto Interno)
¢Qué entiende Ud. por Sistema de
Control Interno en el Area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital
de Sapallanga?

Pregunta para el Experto Externo
(Qué entiende Ud. por Sistema de
Control Interno en el Area de Recursos
Humanos de una Municipalidad?

Proceso de
capacitacion
del personal

_‘,\‘_‘m_‘d‘mm?_ama Distrital de Sapallanga?
(Pregunta para el Experto Externo)
(Usted cree que el Compliance
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Universidad
Continental

SISTEMA DE CONTROL INTERNO

Proceso
contratacion
del personal

de

(Pregunta para el Experto Interno)
(Usted cree que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el
sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de
contratacion de personal para el
cumplimiento  de  los  objetivos
institucionales?

“(Pregunta para el Experto Externo
De acuerdo a su experiencia ;Usted
cree que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de
manera eficiente en el proceso de
contratacion de personal para el
cumplimiento  de los  objetivos
institucionales?

Proceso
capacitacion
del personal

de

(Pregunta para el Experto Interno)

(Usted cree que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el
sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de
capacitacion de personal para el
cumplimiento de  los  objetivos
institucionales?

(Pregunta para el Experto Externo)
De acuerdo a su experiencia ;Usted
cree que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de
manera eficiente en el proceso de
capacitacion de personal para el
cumplimiento de  los  objetivos

institucionales?
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Continental

Proceso
evaluacion
desempeiio
laboral
personal

¢Usted cree que en la Municipalidad
Distrital de Sapallanga se aplica el
sistema de control interno de manera
eficiente en el proceso de evaluacién
del desempeiio laboral del personal
para el cumplimiento de los objetivos
de | institucionales?

del | (Pregunta para el Experto Externo
De acuerdo a su experiencia ;Usted
del | cree que en una Municipalidad se
aplica el sistema de control interno de X
manera eficiente en el proceso de
evaluacion del desempeiio laboral
del personal para el cumplimiento de
los objetivos institucionales?

El Compliance de

Laboral y
Sistema
Control
Interno

Pregunta para el Experto Interno
¢ Usted cree que el Compliance laboral
influenciaria en el Sistema de Control
Interno del area de Recursos Humanos
la- Municipalidad Distrital de
._M_ Sapallanga?, si la respuesta es
afirmativa jqué tipo de influencia
tendria el compliance laboral en el
sistema de control interno?

Pregunta para el Experto Externo
;Usted cree que el Compliance laboral
influenciaria en el Sistema de Control
Interno del area de Recursos Humanos
de una Municipalidad?, si la respuesta
es afirmativa ;qué tipo de influencia
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tendria el compliance laboral en el
sistema de control interno?

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Nm CAMA  ben2alES Tebin  FRAw Kliw s
»\\
FIRMA DEL EVALUADOR: p. 3
¥
lohn E ALezama Gonzales
/ ABOGADO
rnAJ -837

*Experto Interno: Es el profesional que tiene conocimientos relacionados con alguna de las variables de estudio (Compliance Laboral y Sistema de Control
Interno) que se encuentran trabajando dentro de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

**Experto Externo: Es el profesional que tiene conocimientos relacionados con alguna de las variables de estudio (Compliance Laboral y Sistema de Control
Interno) que tiene experiencia en Gestion Publica o alguna Entidad del Estado.




ANEXO 04:
TRANSCRIPCIONES DE ENTREVISTAS A EXPERTOS

ANEXO 04 -A: EXPERTO INTERNO EN COMPLIANCE LABORAL
Abogado: Aldo Américo Lozano Rojas

Entrevistadora : Fiorela Marggiori Abad Simeon
Entrevistado : Aldo Américo Lozano Rojas
Cargo del Entrevistado : Catedratico de Derecho Laboral de la UCI

Experiencia a fin a la investigacion: Especialista en temas de compliance

CcODIGO DIALOGO COMENTARIOS

Entrevistadora (F.A): Buenas noches soy Fiorela Abad, Bach.
de la UCI elaborando el proyecto de tesis para obtener el grado
de Abogada, en esta noche se ha citado al Abg. Aldo Lozano
como experto interno debido a los conocimientos en materia de
compliance, en ese sentido se realizara algunas preguntas:

Entrevistado (A.L): Buenas noches (recalca toda su experiencia
ya sefialada en el capitulo pertinente)

Entrevistadora (F.A): ¢Qué entiende Ud. por compliance
laboral o sistema de cumplimiento normativo laboral?

Entrevistado (A.L): Por compliance laboral o sistema de
cumplimiento normativo laboral, se entiende todos aquellos
mecanismos concadenados que buscan de una u otra manera
prevenir una serie de situaciones no deseadas dentro de las
E.E.C.L.2.1.1. | relaciones laborales, como aquella que puede existir entre el
personal directivo con los trabajadores; por ejemplo en una
Municipalidad, en tal sentido este sistema de cumplimiento
normativo laboral incluye estrategias, mecanismos y actividades
tendientes a lograr mecanismos de prevencion de posibles
conflictos o variaciones sustanciales del clima laboral, que
puedan repercutir de manera negativa en el desarrollo
empresarial del centro laboral.

Entrevistadora (F.A): Claro Dr. En este caso el tema de
compliance en general estd relacionado directamente con
prevenir y gestionar riesgos.

Entrevistado (A.L): Exacto, el compliance se ha dado para
saber administrar a los riesgos.

Entrevistadora (F.A): Bien doctor ahora pasamos a la siguiente
pregunta ¢Ud. considera que el CL influenciaria en el proceso
de contratacion del personal de la MDS y qué tipo de influencia
E.E.C.L.2.1.2. | tendria? CL= (compliance
Entrevistado (A.L): Entiendo que si influenciaria, porque de | laboral)

una u otra manera las capacidades profesionales y técnicas del | MDS

recurso humano constituye uno de los fundamentos vitales para | =Municipalidad
el 6ptimo desarrollo de la produccién y de la consecucion de los | Distrital de
objetivos institucionales que tiene en este caso la Municipalidad, | Sapallanga

por lo tanto para poder cumplir con ellos, se requiere que los
diferentes perfiles para los puestos a los que se debe acceder
para poder cumplir con esas funciones debidamente, tienen que
cumplir una serie de requisitos necesarios de orden personal,
académicos, de experiencia para poder designar adecuadamente
a las personas que ocupen o desarrollen esas labores y
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establecer un mecanismo de compliance o de prevencion de
riesgos en el proceso de contratacion y seleccion va a aminorar
los riesgos de contratar personal no adecuados del area al que
se pretende contratar, 10s riesgos mas comunes en este proceso
son los actos de discriminacion, que pueden generar conflictos
con los compafieros de trabajo; en ese sentido, con esta
herramienta se puede evitar la posibilidad de contar con
personal que por sus razones ideoldgicas, creencias que
profesan puedan influenciar al desorden en la relacién laboral,
puesto que los trabajadores conflictivos no generan un clima de
cordialidad y respeto mutuo, por lo tanto, considero que
existiria una influencia positiva del compliance laboral con el
proceso de contratacion de personal.

Entrevistadora (F.A): Bien Dr. En todo caso usted considera
que en el proceso de contratacion de personal precisamente en
una municipalidad ¢si hay riesgos laborales y qué riesgos ha
podido percibir a lo largo de su experiencia?

Entrevistado (A.L): Definitivamente existen actos de
discriminacion y también la posibilidad de contratacion de
personal con ciertos diagnosticos de caracter psicoldgicos y
personalidades que pueden generar conflictos o influenciar en el
clima laboral.

Entrevistadora (F.A): En este caso, si surge cierta influencia,
¢qué tipo de influencia tendria el CL?

Entrevistado (A.L): Existiria una influencia positiva en ese
aspecto.

E.E.C.L2.1.3.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de capacitacién del personal de la MDS y qué tipo
de influencia tendria?

Entrevistado (A.L): Si, porque de una u otra manera nos
podemos adelantar a establecer las competencias adecuadas y
capacidades necesarias para el tipo de perfiles que necesitamos
para los puestos en una Municipalidad, en ese sentido el
mecanismo de compliance va a poder evitar o reducir el riesgo
que podria significar un inadecuado establecimiento de la
tematica profesional o técnica que los trabajadores deban
abordar, va a significar que al momento de disefiar las
curriculas correspondientes para la capacitacién, estos sean los
temas adecuados y que estén ligados directamente a las
funciones al que el perfil del puesto apunta y de todas maneras
el CL va a influenciar de manera positiva en el proceso de
capacitacion de recursos humanos.

CL= (compliance

laboral)

MDS
=Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

E.E.C.L.2.14.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de evaluacion del desempefio laboral del
personal de la MDS y qué tipo de influencia tendria?

Entrevistado (A.L): Si, también influenciaria, porque la forma
como podemos establecer o tomar decisiones en materia de
recursos humanos de administracién de personal, pasa por qué
aspectos se deben reforzar, que areas reforzar, qué personal
capacitar, qué aspectos capacitar y todo ello va a reflejar la
evaluacion de desempefio del afio anterior, entonces la
evaluacion de desempefio que se va a dar en noviembre y
diciembre va a poder arrojar un resultado que te va a permitir
tener proyeccion para el proximo afio, esa evaluacion va a
arrojar deficiencias, potencialidades, aspectos negativos,

CL= (compliance
laboral)

MDS
=Municipalidad
Distrital de
Sapallanga
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positivos y se van a tener que reforzar aquellos aspectos donde
existan deficiencias, por ejemplo aspectos como la falta de
conocimiento normativo, en ese sentido el CL va a poder
influenciar de manera positiva.

Entrevistadora (F.A): Bien Dr. Entonces viendo cada uno de los
procesos que se encuentran en el area de recursos humanos
existiria cierta influencia en el sistema de control interno.

E.EC.L221

Entrevistadora (F.A): ¢Qué entiende por SCI en el area de
Recursos Humanos de la MDS? masomenos le he estado
comentando como el SCI se ha venido desarrollando en la MDS,
en base a ello se realiza esa pregunta.

Entrevistado (A.L): Todo aquel conjunto ordenado y engranado
de diversas acciones estrategias y actividades destinadas a
verificar el cumplimiento de las principales obligaciones por
parte de los trabajadores, si se estan cumpliendo los objetivos,
la normatividad, si hay un nivel de cumplimiento adecuado en el
tema de la normatividad en recursos humanos, adicionalmente
el uso adecuado de los recursos que forman parte del control
interno y ayudan a preservar el adecuado uso de recursos.
Desde su creacion normativa se ha privilegiado el control
reactivo, puesto que una vez producido los hallazgos, recién
producto de las acciones de control, se va a tener que establecer
esta dindmica de control; pero en los Ultimos afios se esta
recobrando la importancia del control preventivo con una serie
de instrumentos que dejan el tradicional examen especial
realizado cuando la operacion ya ha sido ejecutada, de manera
contraria el SCI estd tomando acciones para prevenir riesgos,
puesto que se ha logrado evidenciar que de esa manera se tiene
utilidades mucho mas valorables que cuando se trata de un
mecanismo reactivo.

Entrevistadora (F.A): Si bien es cierto este control cuenta con
el previo, concurrente y posterior y en ese sentido ¢el SCI es
mas reactivo o preventivo?

Entrevistado (A.L): De acuerdo con mi experiencia se ha
privilegiado el control reactivo, una vez producido los hallazgos
recién ahi se toman acciones, pero Ultimamente ya se esta
reforzando el control preventivo con una serie de instrumentos
pero no dejando de lado el control posterior.

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallamga

E.E.C.L22.2.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en la MDS se aplica
el SCI de manera eficiente en el proceso de contratacion de
personal para el cumplimiento de los objetivos institucionales?

Entrevistado (A.L): En realidad por lo que se ha podido
apreciar en la investigacion hay ciertas deficiencias que se han
podido evidenciar, en ese sentido estas diligencias responden a
una serie de distorsiones e insuficiencias en los mecanismos que
la Municipalidad est& utilizando, por ello, un adecuado sistema
de compliance ayudaria a mejorar la respuesta de sus procesos,
en otras entidades, lamentablemente son pocas las
municipalidades, donde sus procesos responden a criterios
técnicos responsables y rigurosos; muchas Municipalidades
estan con mecanismos de contratacion que son un fiel producto
de campafias politicas y contratan personal que apoyan al
alcaldes y en la realidad muchas municipalidades se siguen
manejando de esa manera, donde la meritocracia es lo Gltimo
que se ha visto y ha sido desplazada por criterios arbitrarios y

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga
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subjetivos, lo cual debe cambiar con el tiempo.

Entrevistadora (F.A): De acuerdo con su experiencia saliendo
un poco del panorama de la MDS ¢cédmo ha sido el manejo de
otras municipalidades del SCI?

Entrevistado (A.L): Muchas municipalidades estan con
mecanismos tradicionales de contratacion, estan con los apoyos
politicos y la meritocracia es lo Gltimo que se ha visto porque
han sido desbaratados por criterios subjetivos y arbitrarios.

E.E.C.L.2.2.3.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en la MDS se aplica
el SCI de manera eficiente en el proceso de capacitacion de
personal para el cumplimiento de los objetivos institucionales?

Entrevistado (A.L): Considero que no se aplica eficientemente,
por lo que se viene evidenciando, ya que la falta de
cumplimiento de metas, el desanimo de los trabajadores, el
inadecuado clima laboral, probablemente no se estan
fortaleciendo las capacidades, puesto que el no tener
implementado un adecuado programa de capacitacion
permanente al personal, generan ciertos niveles de ineficiencia,
por ejemplo deben haber temas transversales para todo el
personal pero también deben haber temas especificos para cada
trabajador; por ejemplo, no puedo estar capacitando en
aspectos de ejecucion coactiva al personal de desarrollo
urbano, para ello se debe establecer una adecuada tematica,
para cada &rea especifica y no quedarse o conformarse con
establecer un tema general para todo los trabajadores y se debe
hacer un esfuerzo y tratar de adecuar las tematicas en funcion a
la competencia de cada trabajador.

Entrevistadora (F.A): Si bien es cierto que puede pasar en la
MDS pero de acuerdo con su experiencia ¢en otras
municipalidades se viene aplicando el SCI de manera eficiente?
Entrevistado (A.L): Evidentemente no, ya que en funcion a
encuestas se ha podido evidenciar que en otras entidades se
optan por temas muy generales y no se profundiza en temas
especificos con respecto a la capacitacion.

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

E.E.CL.2.2.4.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en la MDS se aplica
el SCI de manera eficiente en el proceso de evaluacion del
desempefio laboral del personal para el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

Entrevistado (A.L): En funcion a lo investigado, se evidencia
que respecto a la evaluacion se percibe ineficiencia, puesto que
no se cumplen los objetivos que se buscan, porque se esta
evidenciando que no hay una planificacion de los resultados del
personal y no tienen una razon de ser para que se tomen
decisiones y ver qué aspectos le faltan al personal, asimismo,
qué temas se necesita reforzar y todo ello va a tener relacion
directa con un eficiente programa de capacitacion, para que de
esta manera se entiendan mejor los resultados de una
evaluacion.

Entrevistadora (F.A): Si, doctor

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

E.E.CL.23.1

Entrevistadora (F.A): La ultima pregunta esta enfocado a
relacionar ambas variables ¢Ud. considera que el CL
influenciaria en el SCI del area de Recursos Humanos de la
MDS y qué tipo de influencia tendria el CL en el SCI?

Entrevistado (A.L): Influenciaria positivamente, puesto que
hemos visto todos los aspectos, que por funcién el area de

CL= compliance
laboral

SCI =sistema de
control interno
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recursos humanos debe manejar, es decir, manejar su proceso
de contratacién, capacitacion y evaluacion del desempefio
laboral del personal, en cada uno de ellos existen topicos
fundamentales en los que se debe poner atencion, para que de
esta manera se maneje un adecuado clima laboral en la
Municipalidad Distrital de Sapallanga y sobre todo esta
herramienta va a influenciar en el sistema de control interno
con el objetivo de minimizar los riesgos laborales en cada uno
de los procesos que realiza el area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga.

Entrevistadora (F.A): Muchas gracias Dr. Esas han sido las
preguntas de la entrevista, siendo el CL una herramienta algo
novedosa, porque se estd empezando a aplicar en temas
laborales.

MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

ANEXO 04:

TRANSCRIPCIONES DE ENTREVISTAS A EXPERTOS

ANEXO 04 -B: EXPERTO EXTERNO EN COMPLIANCE LABORAL

Abogado: Luis Alberto Torres Garay

Entrevistadora : Fiorela Marggiori Abad Simeon

Entrevistado : Luis Alberto Torres Garay

Cargo del Entrevistado : Abogado Laboralista

Experiencia a fin a la investigacion: Especialista en temas de Gestion Publica y mecanismos de

compliance.

CODIGO

DIALOGO

COMENTARIOS

Entrevistadora (F.A): Buenas tardes soy Fiorela Abad, Bach. de
la UCI elaborando el proyecto de tesis para obtener el grado de
Abogada, en esta tarde se ha citado al Abg. Luis Torres como
experto externo debido a los conocimientos en materia de
compliance laboral, en ese sentido se realizar4d algunas
preguntas, por favor nos podria dar algunos datos referentes a
su experiencia.

Entrevistado (L.T): Buenas noches (recalca toda su experiencia
ya sefialada en el capitulo pertinente)

E.EC.L.111

Entrevistadora (F.A): Procediendo con esta variable del CL
¢Qué entiende Ud. por compliance laboral o sistema de
cumplimiento normativo laboral?

Entrevistado (L.T): En primer lugar el nombre proviene de un
anglicismo, compliance que significa, cumplimiento, y esto tiene
su origen en paises como EE. UU. o los desarrollados, en ese
sentido, el compliance laboral puede entenderse como un tema
policiaco al cumplimiento de normas laborales, eso implica el
cumplimiento tanto de los derechos individuales, asi como los
derechos colectivos de los trabajadores de una empresa privada
o0 en el presente caso de entidades publicas; sin embargo, para
que dicha herramienta pueda ser implementada en nuestra
legislacién como aplicacion en las entidades publicas, va a
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pasar mucho tiempo, puesto que el principal limitante es el tema
de los costos que reviste su implementacion, porque las
entidades publicas, especificamente las municipalidades tienen
poca capacidad para el cumplimiento de las normas, ademas es
preciso recalcar que el Estado es el principal deudor de la
seguridad social, porque el Estado incumple la ley, y el tema de
compliance al ser de un tenor voluntario resultard un poco
complicado que esta herramienta se implemente a corto plazo en
las municipalidades.

Entrevistadora (F.A): Efectivamente el CL se enfoca en el
cumplimiento laboral de normas laborales, sino también
previene riesgos laborales.

E.E.C.L.1.1.2

Entrevistadora (F.A): Bien doctor ahora pasamos a la siguiente
pregunta ¢Ud. considera que el CL influenciaria en el proceso
de contratacion del personal de una municipalidad y qué tipo de
influencia tendria?

Entrevistado (L.T): La influencia va a depender mucho de la
intencion de la Alta Direccion y de los mismos trabajadores de
la Municipalidad o cualquier otra entidad puablica para
implementar este tipo de herramientas, puesto que si bien es
cierto, los objetivos de la investigacién son valederos, pero por
la propia concepcion de criterios que manejan los funcionarios
que se creen amos Yy duefios, hace un poco imposible que ello se
cumpla y esto se debe también a la capacidad de las personas
que pueden manejar todo ello, sino les interesa no la van aplicar
nunca por mas de que este escrita en una pared y mas aln si esa
persona encargada no tiene la suficiente preparacién a los
cuales se les va hacer el seguimiento o los encargados de
cumplir la norma no le dan la debida importancia de la que esta
tiene, definitivamente va a caer en letra muerta; ahora bien, si
yo quiero hacer un proceso de contratacion eficiente yo debo
tener como persona encargada de la convocatoria a una que
realice todo este proceso de manera transparente, pero el
principal riesgo es que si los funcionarios quieren favorecer a
uno de ellos, I6gicamente se va a direccionar la contratacion,
voy a poner obstaculos, por lo tanto todo depende de la
intencion de la persona que va a llevar adelante el proceso de
contratacién, y es ahi donde se encuentran los principales
riesgos laborales, por ejemplo, el mal uso de los Contratos
Administrativos de Servicios, entre otros, por ello, vuelvo a
recalcar, la influencia de esta herramienta del compliance
laboral sera positiva, pero todo dependera de la intencion de la
Alta Direccidn y de todo el personal de la Municipalidad.
Entrevistadora (F.A): Claro Dr. pero entendiendo que en un
proceso de contratacion de personal existen riesgos, si por
intervencion de terceros no puede tener la eficacia, pero si
existen riesgos y su objetivo es prevenir, ¢no tendria cierta
influencia?

Entrevistado (L.T): Claro, pero su influencia positiva va a
depender de los terceros, ya que la Alta Direccion muchas veces
le sacan la vuelta a la norma, por eso te digo se trata de la
persona, porque si quiero hacer un proceso de contratacion
eficaz debo hacer de manera trasparente y no direccionar la
contratacién y eso se ha visto en todas las municipalidades, por
ejemplo ello se evidencia con el mal uso del CAS.

CL= (compliance
laboral)

MDS
=Municipalidad
Distrital de
Sapallanga
CAS= Contrato
Administrativo de
Servicios.
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E.EC.L113.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de capacitacion del personal de una
municipalidad y qué tipo de influencia tendria?

Entrevistado (L.T): Como lo vengo mencionando, la influencia
positiva de esta herramienta depende de la intencién de las
personas y de la cabeza de una municipalidad en tener personal
capacitado que cumpla con los requisitos minimos establecidos
en los reglamentos y manuales de la municipalidad, son ellos
que la elaboran légicamente la herramienta serviria bastante,
pero si nosotros volteamos esa norma y su sentido l6gicamente
no se va a lograr el objetivo; a la administracion publica se
ingresa por todas partes, porque no esta definida cuél es el tipo
de trabajador que requiere el estado, puesto que muchas veces
se accede al Estado sin capacitacién y te pagan un sueldo que
no esta de acuerdo con tus funciones o al revés no tienes
capacitacion y te pagan como si fueras capacitado, esto se
puede evidenciar como un claro riesgo laboral.

Algo debe quedar claro, la norma no es mala, el sector donde se
va a implementar es el problema, porgue su principal limitante
siempre va a ser su presupuesto, y si esta herramienta quiere ser
eficiente va a requerir suprimir ciertos escenarios y privilegiar
otras areas.

Entrevistadora (F.A): Ademas el CL puede trabajar de la mano
con el SCI.

Entrevistado (L.T): Claro

CL= (compliance
laboral)

E.E.C.L.1.14.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de evaluacién del desempefio laboral del
personal de una municipalidad y qué tipo de influencia tendria?

Entrevistado (L.T): La influencia va a ser positiva siempre y
cuando se delimite las funciones y objetivos del CL, puesto que
la norma le faculta al area de Recursos Humanos a capacitar y
evaluar a sus trabajadores, ahora el compliance tendra que
jugar con sus propias herramientas para evitar duplicidad de
funciones, pero si debe quedar claro que esta herramienta solo
emitira declaraciones que serviran como recomendaciones mas
no seran obligatorias.

Entrevistadora (F.A): Claro, tal vez su voluntariedad no le
permita cumplir sus objetivos.

Entrevistado (L.T): Claro pero recuerda que el SCI es
netamente posterior y act(ia solo como un veedor.

CL= (compliance
laboral)

E.EC.L.12.1

Entrevistadora (F.A): ¢Queé entiende por SCI en el area de
Recursos Humanos de la MDS? masomenos le he estado
comentando como el SCI se ha venido desarrollando en la MDS,
en base a ello se realiza esa pregunta.

Entrevistado (L.T): ElI SCI esta vinculada a verificar el
cumplimiento de las normas en todas las ejecuciones de la
empresa o0 de la institucion publica, referidas principalmente a
establecer responsabilidades por el no cumplimiento de las
funciones establecidas en el ROF o en el MOF, que
practicamente opina y aconseja pero no dispone, no puede ir
con la funcién administrativa. Ademas, el control interno es mas
reactivo que preventivo, uno mismo no puede evaluar la gestion,
por ello, debe existir un érgano imparcial regulados por un
procedimiento establecido por la ley.

Entrevistadora (F.A): Claro y de lo mencionado se puede

SCI =sistema de
control interno
ROF=Reglamento
de organizacion y
funciones
MOF=Manual de
Organizaciény
Funciones
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resumir que el SCI es mas reactivo que preventivo desde sus
origenes

Entrevistado (L.T): Claro, asi nace porque el SCI no puede asi
mismo evaluarse.

E.E.C.L.122.

Entrevistadora (F.A): Sabemos que en el area de Recursos
Humanos existen diversos procesos y la pregunta va formulada
en ese sentido ¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el SCI de manera eficiente en el proceso de contratacion
de personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

Entrevistado (L.T): No se aplica de manera eficiente, porque
esa no es una debilidad o una falencia de las instituciones
publicas, porque definitivamente las contrataciones que realizan
0 ejecutan las entidades del Estado, muchas veces han estado
cefiidas a la vinculacion con las personas que desempefiaban en
ese momento la condicion de titular de pliego, mas cuando
hablas de municipalidades los alcaldes por voto popular estan
llevando generalmente a gente de su entera confianza para que
ocupen ciertos cargos dentro de la administracion municipal, no
solo ubican para cargos de la alta direccidon sino puestos
intermedios o0 puestos de menor importancia, como el de portero
o0 jardinero, lo cual se considera como riesgos laborales en el
proceso de contratacion de personal.

SCI =sistema de
control interno

E.E.C.L.1.23.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en una municipalidad
se aplica el SCI de manera eficiente en el proceso de
capacitacion de personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

Entrevistado (L.T): No, porque definitivamente las personas que
ejercen la administraciéon municipal que en este caso son los
alcaldes y los regidores, muchas veces desconocen cuales son
sus funciones y ese desconocimiento muchas veces conlleva a
que incurran a muchos errores e inobservancia al
procedimiento de contrataciéon de personal, porque creen que
conforme llegaron a ocupar ese puesto son los duefios y amos de
lo que significa el manejo de personal, vale decir que no
entienden cudl es su rol o su funcion, una deficiencia notoria en
el proceso de capacitacion.

SCI =sistema de
control interno

E.E.CL.1.2.4.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en una municipalidad
se aplica el SCI de manera eficiente en el proceso de evaluacién
del desempefio laboral del personal para el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

Entrevistado (L.T): No, porque si nosotros nos ponemos a hacer
un analisis muy somero nos vamos a dar cuenta que las
personas que laboran en las municipalidades muchas veces han
sido contratadas por un tema de familiaridad o del
cumplimiento de un favor politico y pocos son los que son
contratados exclusivamente para que desempefien una funcion
que realmente satisfagan las expectativas de la municipalidad
con relacion al puesto, con esto quiero decir en las
municipalidades dificilmente tienen a personas expertas en cada
una de los puestos para los que son contratados y eso tiene una
explicacién, no solamente es la carencia de tener personal
capacitado con conocimiento para desempefiar un puesto, sino
que también tiene su origen en un hecho que es importante, no
vas a poder cubrir con personal capacitado todos los puestos de

SCI =sistema de
control interno
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la administracion publica en este caso de una municipalidad,
porque debes tener en consideracion primero cual es el nivel
econémico o como esta catalogado esa municipalidad dentro de
la captacion de sus recursos o de los que le brindan para que
pueda solventar o sostenerse, una municipalidad que tiene pocas
transferencias l6gicamente no va a poder contar con personal
capacitado para que desempefie cada puesto de manera
eficiente y por lo tanto no se va apostar por la evaluacién de
desempefio laboral de su personal.

Entrevistadora (F.A): Listo doctor se ha concluido con las
preguntas de la variable del SCI.

E.E.C.L.13.1L

Entrevistadora (F.A): La 0ltima pregunta esta enfocado a
relacionar ambas variables ¢Ud. considera que el CL
influenciaria en el SCI del area de Recursos Humanos de una
municipalidad y qué tipo de influencia tendria el CL en el SCI?

Entrevistado (L.T): Su influencia positiva va a depender de la
intencion de la Alta Direccion y de los mismos trabajadores de
una municipalidad, para ello en primer lugar va a ser necesario
observar como funciona el control interno en el &rea de
Recursos Humanos de una municipalidad, puesto que este es un
organo que estd desvinculado de toda la estructura de la
Municipalidad, es decir, el 6rgano de control interno esta a la
par del alcalde no est4 debajo del mismo y desde ese punto de
vista no lo puedes incluir al 6érgano de control interno como
gestion, porque se estaria perdiendo sus objetivos para el cual
ha sido creado, siguiendo esa misma idea, el compliance
deberia implementarse en la misma Municipalidad y a la par del
area de recursos humanos, como érgano de apoyo, ho e€s
decisivo pero si complementario.

Entrevistadora (F.A): Entonces el CL deberia implementarse
como un area paralela al area de recursos Humanos,

Muchas gracias Dr. Esas han sido las preguntas de la
entrevista, siendo el CL una herramienta algo novedosa.

CL= compliance
laboral

SCI =sistema de
control interno

ANEXO 04:

TRANSCRIPCIONES DE ENTREVISTAS A EXPERTOS
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ANEXO 04 -C: EXPERTO INTERNO EN SISTEMA DE CONTROL

INTERNO
Abogado: Marco Antonio Moreno Inga

Entrevistadora : Fiorela Marggiori Abad Simeon

Entrevistado : Marco Antonio Moreno Inga

Cargo del Entrevistado : gerente municipal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga

Experiencia a fin a la investigacion: Especialista en Gestion Publica con conocimientos del sistema de

control interno.

CODIGO

DIALOGO

COMENTARIOS

Entrevistadora (F.A): Muy buenos dias soy Fiorela Abad,
Bach. de la UCI, en esta oportunidad me encuentro en la MDS
elaborando el proyecto de tesis para obtener el grado de
Abogada, en este dia se ha citado al gerente municipal como
experto interno debido a los conocimientos en materia de SCI,
en ese sentido se realizara algunas preguntas, por favor nos
podria dar algunos datos referentes a su experiencia.

Entrevistado (M.M): Buenas dias (recalca toda su experiencia
ya sefialada en el capitulo pertinente)

E.ES.C.1.1.1.1.

Entrevistadora (F.A): Gracias Dr. Por brindarnos todos esos
datos, (entrevistadora da una pequefia introduccién acerca de
esta herramienta). Procediendo con esta variable del CL ¢Qué
entiende Ud. por CL o sistema de cumplimiento normativo
laboral?

MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

CL= compliance
laboral

Entrevistado (M.M): El compliance es una herramienta nueva,
pero considero que se relaciona con el Codigo de Etica, sin
embargo, si se relaciona con la gestién de riesgos en este caso
riesgos laborales, pues considero que resultaria interesante su
estudio a nivel nacional, puesto que si se vienen
implementando en el sector privado y en otras areas no veo la
dificultad de que también se haga lo mismo en el sector
publico, no obstante si van a tener limitantes como por ejemplo
en la Municipalidad Distrital de Sapallanga, los trabajadores
del sindicato tienen sus derechos pero a la vez son limitantes
de poder implementar cualquier otra herramienta, porque
siempre piensan que sus pedidos no son exorbitantes, y
terminan solicitando méas de lo que en su presupuesto tiene la
Municipalidad.

Entrevistadora (F.A): Teniendo ese panorama, procedemos
con la siguiente pregunta.

E.ES.C.1.1.1.2.

Entrevistadora (F.A): Bien doctor ahora pasamos a la
siguiente pregunta ¢Ud. considera que el CL influenciaria en el
proceso de contratacion del personal de la MDS y qué tipo de
influencia tendria? (entrevistadora hace precisiones para
orientar la entrevista)

Entrevistado (M.M): Comentarle antes un poco de mi
experiencia en el proceso de contratacion de personal en la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, cuando llevamos a
cabo una convocatoria para personal de seguridad para el
Estadio del Distrito, se presentaron varias personas y dentro
de la misma se presenté una persona con discapacidad en las

CL= (compliance
laboral)

MDS
=Municipalidad
Distrital de
Sapallanga
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manos, lo entrevistamos y cumplia con todos los criterios de
evaluacion, sin embargo, al final nos coment6 que él sabia que
no lo ibamos a contratar al igual que otras Municipalidades
por culpa de su discapacidad, no obstante el comité que junto a
mi persona entrevistamos le dimos la oportunidad y en la
actualidad es uno de los mejores trabajadores en su categoria,
con todo ello quiero decir que la oportunidad es para todos sin
discriminacion ni por su raza, origen, sexo, o alguna
discapacidad y si con esta herramienta se gestiona ese tipo de
riesgos laborales y permita medir a todo el personal con las
mismas oportunidades y evitar esos riesgos de discriminacion
si existiria una influencia positiva.

Entrevistadora (F.A): Claro Dr.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria

CL= (compliance

en el proceso de capacitacion del personal de la MDS y qué | laboral)

tipo de influencia tendria? MDS
E.E.S.C.1.1.1.3. | Entrevistado (M.M): Si influenciaria positivamente, para ello | =Municipalidad

se debe trabajar de la mano con el jefe de Personal o el | Distrital de

gerente de Recursos Humanos, para que él conociendo de su | Sapallanga

area pueda abordar temas relevantes como por ejemplo

accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales y ahora

que estamos en tiempos de pandemia también se deben reforzar

las capacitaciones en ese sentido, y si esa herramienta nos

permitira ver en qué areas faltan mas capacitaciones y estas

sean brindadas de manera eficiente.

Entrevistadora (F.A): Ademéas el oficial de cumplimiento

puede trabajar de la mano con el jefe de Personal y ver qué

riesgos existen, para que de esa manera se enfoquen mejor el

tema de capacitaciones (Entrevistadora narra un poco su

experiencia en base a las capacitaciones en el sector plblico).

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria | CL= (compliance

en el proceso de evaluacion del desempefio laboral del | laboral)

personal de la MDS y qué tipo de influencia tendria? MDS

Entrevistado (M.M): Considero que si habria una influencia | =Municipalidad
E.E.S.C.1.1.1.4. | positiva, puesto gue con esta herramienta se puede permitir | Distrital de

que todo trabajador se sienta seguro de su capacidad y | Sapallanga

evaluando los riesgos que existen un trabajador podria

desempefiarse de manera mas eficaz..

Entrevistadora (F.A): Claro.

Entrevistadora (F.A): ¢Qué entiende por SCI en el &rea de | SCI =sistema de

Recursos Humanos de la MDS? masomenos le he estado | control interno

comentando como el SCI se ha venido desarrollando en la | MDS=

MDS, en base a ello se realiza esa pregunta. Municipalidad
E.E.S.C.1.1.2.1. | Entrevistado (M.M): En la Municipalidad Distrital de | Distrital de

Sapallanga no se tiene implementado el control interno tal y | Sapallamga

como lo sefiala las disposiciones de la Contraloria, puesto que
solo la administracién municipal lo viene realizando, en este
caso mi persona en calidad de gerente municipal lo vengo
realizando, en ese sentido recientemente en el area de Recursos
Humanos se ha implementado el Reglamento Interno del
servidor (RIS) y con ello sumar en su labor diario a los
trabajadores en cada area, asimismo en el area de recursos
humanos nuestro Jefe de Personal debe garantizar y velar por
todos los trabajadores; sin embargo, una de las limitaciones es
el tema de los costos a los que se debe recurrir, puesto que se
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contrataran a especialistas para poder tener implementado de
manera correcta el sistema de control interno y eso conlleva a
otra debilidad, es que si el sistema de control interno no esta
debidamente implementado se debe a que las autoridades de la
Municipalidad no le toman la debida importancia y depende de
nosotros implementar esa herramienta.

Entrevistadora (F.A): Bien, teniendo ese panorama de cdmo se
viene aplicando el SCI en la MDS, ahora sabiendo que se
realiza en todas las areas, ¢como se viene realizando en el
area de RR.HH y como se hace el seguimiento?

Entrevistado (M.M): Claro, el area de RR.HH también est&
supervisado por la Gerencia Municipal, porque no tenemos un
area especial que supervise a RR.HH, por ello, la Gerencia se
encuentra bajo mi supervision.

Entrevistadora (F.A): Se sabe que existen diversos controles,
el previo, simultdneo y el posterior, ¢ese tipo de control se
viene aplicando en la MDS?

Entrevistado (M.M): A la fecha no se tiene implementado el
SCI de conformidad a la normativa actual.

E.ES.C.1.1.2.2.

Entrevistadora (F.A): Sabemos que en el area de Recursos
Humanos existen diversos procesos y la pregunta va formulada
en ese sentido ¢Ud. considera que en la MDS se aplica el SCI
de manera eficiente en el proceso de contratacion de personal
para el cumplimiento de los objetivos institucionales?

Entrevistado (M.M): El proceso de contratacion de personal
en la Municipalidad Distrital de Sapallanga como lo he
sefilalado anteriormente presenta sus riesgos, por ejemplo,
contratar a personal con Contratos Administrativos de
Servicios y posteriormente sale una ley que se encarga de
eliminar de manera progresiva el CAS, en esa circunstancia ya
se vienen generando riesgos, puesto que si los trabajadores ya
tienen sus derechos ganados se tienen que cumplir los
requisitos y su traslado al régimen del Decreto Legislativo N.°
276 y al Decreto legislativo N.° 728, otro riesgo que se
presenta es el tema de que el Alcalde muchas veces ofrece
trabajo a su poblacion, claro que ello se puede dar, pero
considero que antes de su ingreso directo debe existir un
concurso interno para toda la Comunidad de Sapallanga y en
caso no exista postulantes aptos entonces recién recurrir a
personas del exterior . Si el alcalde se ofrece a dar trabajo a su
poblacion pero porque mejor no se convoca a concurso publico
sino hay en Sapallanga se recurre a los de afuera, sin
embargo, ain no contamos con herramientas que permitan
gestionar todos esos riesgos, y no se podria decir que tenemos
implementado un control interno de manera eficiente en este
proceso.

Entrevistadora (F.A): En ese sentido, ¢el SCI no es del todo
eficiente en el proceso de contratacion y recién lo estan
implementando de acuerdo con la Directiva N.° 016-2019?
Entrevistado (M.M): Exacto, no se aplica de manera eficiente
y solo dependera de que el gerente municipal siga trabajando
se podra implementar toda herramienta.

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en la MDS se aplica
el SCI de manera eficiente en el proceso de capacitacion de
personal para el cumplimiento de los objetivos institucionales?
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E.ES.C.1.1.2.3.

Entrevistado (M.M): No se estd haciendo seguimiento al tema
de las capacitaciones, no estamos preparados y por el tema de
la pandemia se han limitado muchos aspectos, porque
adaptarnos a las nueva plataformas ha costado, lo cual ha
retrasado el tema de las capacitaciones y en sentido no se
aplica de manera eficiente el control interno en el proceso de
capacitaciones.

Entrevistadora (F.A): Bien masomenos viendo el panorama e
cémo se viene trabajando con el SCI, entonces se debe trabajar
con otras herramientas que coadyuven con los objetivos
institucionales.

Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

E.ES.C.1.1.24.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en la MDS se aplica
el SCI de manera eficiente en el proceso de evaluacién del
desempefio laboral del personal para el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

Entrevistado (M.M): Comentarle antes que al estar
atravesando una crisis sanitaria, esto ha venido y sigue
afectando a diversos procesos de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga, pero aun con todos estos obstaculos se convocé a
una reunioén a todos los trabajadores con los protocolos de
seguridad y salud correctamente implementados, donde se les
comunic6 que se debian cumplir metas, puesto que de no
hacerlo el dinero invertido en la Municipalidad simplemente
iba a ser revertido a las arcas del Estado, y teniendo en cuenta
ello se logré que varios trabajadores se sumen al equipo y se
quedaban a trabajar mas del horario establecido, lo cual puede
evidenciar que cuando se hace cierto seguimiento el sistema
puede funcionar y puede ser mas eficiente; sin embargo, en la
actualidad no se podria decir que se aplica de manera eficiente
el Control Interno.

Entrevistadora (F.A): Entonces Dr. Se podria decir que en la
actualidad en la MDS no es eficiente el SCI en el proceso de
evaluacion de desempefio laboral.

SCI =sistema de
control interno
MDS=
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E.ES.C.1.131

Entrevistadora (F.A): La ultima pregunta estd enfocado a
relacionar ambas variables ¢Ud. considera que el CL
influenciaria en el SCI del &rea de Recursos Humanos de la
MDS y qué tipo de influencia tendria el CL en el SCI?

Entrevistado (M.M): Si influenciaria de manera positiva y
trabajarian de la mano, con el jefe de Personal o el gerente de
Recursos Humanos, que es el encargado del area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, y me
recomendacion seria que en primer lugar se siga
profundizando sobre el estudio de esta herramienta del
compliance laboral y enseguida implementar de manera
correcta el sistema de control interno y de manera
complementaria implementar segun corresponda el programa
de compliance.

Entrevistadora (F.A): Primero, ¢entonces se debe implementar
el SCI de manera eficiente y posteriormente recién
implementar el CL, y que ambos trabajen de la mano?
Entrevistado (M.M): Exacto.

Entrevistadora (F.A):Muchas gracias por la informacién
brindada Dr.

CL= compliance
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ANEXO 04:

TRANSCRIPCIONES DE ENTREVISTAS A EXPERTOS

ANEXO 04 -D: EXPERTO EXTERNO EN SISTEMA DE CONTROL

INTERNO
Abogada: Maria Del Carmen Sol6rzano Mercado

Entrevistadora : Fiorela Marggiori Abad Simeon

Entrevistado : Maria Del Carmen Solérzano Mercado

Cargo del Entrevistado : Intendente de SUNAFIL

Experiencia a fin a la investigacién: Ex Funcionaria de la Contraloria General de la Republica

CcODIGO

DIALOGO

COMENTARIOS

Entrevistadora (F.A): Muy buenos dias Dra. soy Fiorela Abad,
Bach. de la UCI, en esta oportunidad me encuentro elaborando
el proyecto de tesis para obtener el grado de Abogada, en este
dia se ha citado a la Abg. Maria Solérzano como experto
externo debido a los conocimientos en materia de SCI, en ese
sentido se realizara algunas preguntas, por favor nos podria
dar algunos datos referentes a su experiencia.

Entrevistado (M.S): Buenas dias (recalca toda su experiencia
ya seflalada en el capitulo pertinente)

E.ES.C.1.2.1.1.

Entrevistadora (F.A): Gracias Dra. Por brindarnos todos esos
datos, procediendo con esta variable del CL ;Qué entiende Ud.
por CL o sistema de cumplimiento normativo laboral?

SCl=sistema de
control interno
CL= compliance
laboral

Entrevistado (M.S): El compliance es una herramienta que
busca identificar los riesgos que presenta la entidad para
poder gestionar mecanismos que prevengan o gestionen los
riesgos, para adoptar acciones de contingencia y puedan ser
compatibles con las Normas Coso que maneja el sistema de
control interno, puesto que en el componente 2 regula acerca
de la gestién de riesgos y con ello nos da ciertas pautas para
gestionarlos, como sabemos no es su funcion gestionar los
riesgos de administracion, esta es residual, pues, quien tiene
que implementar los controles es la Administracion Municipal;
el trabajo de la Contraloria es de control posterior; por
ejemplo, un &rea riesgoso es el proceso de contratacion si ha
realizado 100 contrataciones solo hace una o dos gestiones la
contraloria, quienes tienen que implementar sus propios
controles de riesgos es la administracion publica.
Entrevistadora (F.A): Teniendo ese panorama, procedemos
con la siguiente pregunta.

E.ES.C.l.212.

Entrevistadora (F.A): Bien doctora ahora pasamos a la
siguiente pregunta ¢ Ud. considera que el CL influenciaria en el
proceso de contratacion del personal de una municipalidad y
queé tipo de influencia tendria?

Entrevistado (M.S): Me imagino que si influenciaria de
manera positiva, puesto que toda herramienta que mejore es
bienvenida, ademéas se debe tener en cuenta que hay ciertas
reglas que se van introduciendo a raiz de experiencias,
entendiendo que en el proceso de contratacién hay diversos

CL= (compliance
laboral)
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riesgos como los que te comenté al contarte mis experiencias
en la Contraloria, y sobre esos antecedentes toda aquella
herramienta que ayude a luchar contra hechos ilicitos o
ilegales debe ser bienvenido, porque estamos en un proceso de
mejora, importante dar para todas las entidades publicas.
Entrevistadora (F.A): Claro Dra.

E.ES.C.1.2.1.3.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de capacitacion del personal de una
municipalidad y qué tipo de influencia tendria?

Entrevistado (M.S): Me imagino que si influenciaria, puesto
que si uno identifica riesgos, uno puede determinar que en
medida puede prevenirlos, para ello puede complementar a los
procedimientos de vigilancia y control que maneja el Control
Interno, y se deben realizar o apostar por los talleres, saber si
los funcionarios tienen un cédigo de ética, de ser afirmativo
ello, cuanto saben lo que dice o cuantos lo aplican, puesto que
si ni siquiera se tiene implementado seria una gran debilidad;
debe quedar en claro que no es solo el hecho de elaborarlo, ya
que esta de por si no va a mejorar las acciones, porque la ética
es una cultura mas personal, familiar; no es solo formular,
copiar y pegar un cddigo de ética, sino que se haga el
seguimiento para que se logre el cumplimiento de la misma,
asimismo, se deben programar examenes que puedan tener
incidencia en cierta medida, sobre su permanencia,
programando cursos y verificando nimeros de capacitaciones
aprobadas.

Entrevistadora (F.A): En la MDS no tienen implementado
tampoco un Codigo de Etica, a pesar de que la ley existe, es
decir, le comento acerca de una entidad publica donde estoy
abordando el estudio.

Entrevistado (M.S): No es solo el hecho de la norma, sino que
la ética ya es un tema mas subjetivo, he visto que en otras
entidades aplican un sistema de evaluacién condicionada a su
permanencia en su puesto de trabajo y eso se debe seguir
estudiando.

Entrevistadora (F.A): Dino Caro Coria se refiere al
compliance y que esta herramienta no es solo copia y pega sino
es ir mas alla de lo que la norma dice, porque cumplimiento
normativo estan obligados todas las entidades.

CL= (compliance
laboral)

E.ES.C.1.2.14.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de evaluacion del desempefio laboral del
personal de una municipalidad y qué tipo de influencia
tendria?

Entrevistado (M.S): Deberia influenciar de manera positiva,
sin embargo, siempre hay barreras, por ejemplo, los sindicatos
creen en el tema de estabilidad absoluta sin meritocracia y
creen que deben ser promovidos por el nimero de afios y no
por el desempefio que tengan, en las municipalidades el
problema son los sindicatos, por lo tanto, para introducir esos
temas ya desde un panorama de implementacion implica que
las municipalidades terminen de implementar primero el pase
al tema de Servir.

Entrevistadora (F.A): Dra. Esas herramientas que me
menciona, también ¢podria ser llevado a una Municipalidad?
Entrevistado (M.S): A veces se cree que todos gozan de
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laboral)

276



estabilidad absoluta y no apuestan por la meritocracia y para
ello se necesita que estas entidades terminen de implementar el
transito al Servir.

E.ES.C.1.2.2.1.

Entrevistadora (F.A): ¢Qué entiende por SCI en el area de
Recursos Humanos de una municipalidad? masomenos le he
estado comentando como el SCI se ha venido desarrollando en
una Municipalidad, en base a ello se realiza esa pregunta.

Entrevistado (M.S): El control interno es un conjunto de
procedimientos, técnicas para  prevenir  riesgos e
irregularidades, sobre todo en el Estado peruano el sistema de
control interno esta prevista para salvaguardar y proteger el
Patrimonio Institucional; ahora bien el &rea de recursos
humanos est4 asociado al tema de prevenir circunstancias de
ilegalidades funcionales que pudieran afectar la atencién o el
servicio al ciudadano, asimismo se desea evitar pagos
indebidos a través de planillas, lo cual genera diversos riesgos
y quebranta el cumplimiento de los objetivos institucionales de
las municipalidades.

Entrevistadora (F.A): Exactamente.

SCI =sistema de
control interno

E.ES.C.1.2.2.2.

Entrevistadora (F.A): Sabemos que en el area de Recursos
Humanos existen diversos procesos y la pregunta va formulada
en ese sentido ¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el SCI de manera eficiente en el proceso de contratacion
de personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

Entrevistado (M.S): El control interno tal como esta regulado
en el pais bajo la norma y la Resolucion de Contraloria N.°
320-2006 implementa las normas de control interno, desde el
2006 han pasado 14 afios de esa norma, desde esa fecha hasta
donde se ha podido ver se ha tratado de implementar el sistema
de control interno en las municipalidades; sin embargo,
cuando se empez6 a implementar, una de las primeras
dificultades que advirtieron fue el desconocimiento y se podria
mejorar con capacitaciones, pero en sentido de discursos o
simplemente tedricos no son eficientes, entonces se intent6
implementar talleres, pero los tiempos son muy pocos y las
normas son muchas y en cada caso requiere tiempo, esfuerzo
personal y recursos.

Entrevistadora (F.A): En ese sentido, ¢el SCI como se aplica
en el proceso de contratacion de personal?

Entrevistado (M.S): Desde mi experiencia, en los procesos de
contratacion hay una suerte de prejuicios, las plazas ya estan
comprometidas con ciertas personas y no se cumple con el fin
de la meritocracia, por ello, se debe trabajar para que los
concursos sean absolutamente imparciales y transparentes y
haya reglas de Control Interno, por ejemplo durante mi
trayectoria he percibido que hay objeciones en las entrevistas,
puesto que estas suelen méas subjetivas; en el tema de
Municipalidades lamentablemente no tienen la implementacion
necesaria para los temas de proceso de seleccién, y por mas
que existan controles en el proceso la poblacién vive con
prejuicios por la falta de confianza, por ello, se debe buscar
una herramienta que no solo se enfoque en implementar
controles internos, sino que tengan el objetivo de transparentar
en el proceso de contratacion, por todo ello dudo mucho que el
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sistema de control interno sea eficiente.

Entrevistadora (F.A): En todo caso necesitarian de otras
herramientas que coadyuven con la transparencia y la ética
publica.

E.ES.C.1.2.23.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en una
municipalidad se aplica el SCI de manera eficiente en el
proceso de capacitacion de personal para el cumplimiento de
los objetivos institucionales?

Entrevistado (M.S): Hay estadisticas que reflejan que las
municipalidades no implementan el control interno en sus 5
aspectos, ambiente de control, gestion de riesgos, gestion de la
informacién, etc.; ahora respecto al tema de capacitaciones,
una de las deficiencias son las limitaciones presupuestales que
se tienen, y en ese sentido se privilegian unas &reas y no otras,
hay muchos de los planes de desarrollo de los personales con
cursos més magistrales, por ello, se debe hacer seguimiento a
los talleres, pasantias u otros tipos de capacitaciones y con
todo ello definir las areas estratégicas o donde hay falencias y
con ese previo diagndstico ya se pueden tomar decisiones; sin
embargo, dudo que eso se esté realizando en las
municipalidades, puesto que las capacitaciones deben tener un
enfoque mas préactico y no netamente tedrico; el control interno
se ha hecho para mejorar la gestion de las entidades, en una
I6gica de manera continua.

Entrevistadora (F.A): Es més para mejorar la capacidad del
trabajador con relacion a la productividad de sus labores, en
este caso ¢los componentes del SCI con los que se cuenta en la
actualidad son suficientes para el cumplimiento de los
objetivos institucionales o se ayudarian de otras herramientas?
Entrevistado (M.S): En mi experiencia los funcionarios lo
tienen muy abstractos las normas de control interno y en ese
sentido se necesitaria de nuevas herramientas que hagan mas
flexible su trabajo.

SCI =sistema de
control interno

E.ES.C.1.2.24.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en una
municipalidad se aplica el SCI de manera eficiente en el
proceso de evaluacion del desempefio laboral del personal
para el cumplimiento de los objetivos institucionales?

Entrevistado (M.S): Dudo que se haya implementado porque
es un tema normativo de Servir y preguntarnos cuantos han
pasado al sistema de Servir, para su ingreso se tiene que emitir
una Resolucién de inicio de proceso, pero la gran mayoria no
ha terminado, por ello, desconozco que las municipalidades
hayan implementado, en ese sentido seria deseable que en las
entidades publicas se inicie y se termine este proceso de pasar
al Servir, puesto que de ser asi con ello se va midiendo los
niveles de transparencia y resiliencia, que a través de
capacitaciones uno va mejorando, es que permitiria hacer un
fiel diagnostico si se capacitan aquellos temas, pero se duda de
su implementacién, se evalla el servicio las metas que cumplen
el servidor, evaluacion en funcion de metas que se van
cumpliendo, si los gerentes han pasado por una capacitacién
previa y tener experiencia en temas de Servir, el primer
componente es ambiente de control, por ello, los funcionarios
de alta direccion deben dar el ejemplo, hay la evaluacion de
desempefio en la alta direccién, para ver si desde la cabeza
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estan comprometidos con el ambiente de control, y si dan
muestras de todo ello, si fomentan el respeto y estan dispuestos
a cumplir con su normatividad.

E.ES.C.1.2.3.1.

Entrevistadora (F.A): La ultima pregunta esta enfocado a
relacionar ambas variables ¢Ud. considera que el CL
influenciaria en el SCI del area de Recursos Humanos de una
municipalidad y qué tipo de influencia tendria el CL en el SCI?

Entrevistado (M.S): Por supuesto, por todo lo ya comentado
en los procesos de contratacion, capacitacion y evaluacion del
desempefio laboral desde mi experiencia, podria concluir en lo
siguiente: el compliance laboral mas que influenciar seria un
tema complementario,

Entrevistadora (F.A): A raiz de todo lo que menciond Dra.
¢Algan aporte al estudio?

Entrevistado (M.S): Como bien el especialista en temas de
compliance lo ha sefialado, Dino Caro Coria, el compliance es
ir mas alla de la norma, por ello, se debe aportar a la
practicidad en normas de control y compliance, ya que
finalmente estamos en proceso de mejora continua que redunda
en la funcion del servicio a la poblacion, tiene que ser mas
practico, para ello los funcionarios se deben sentir
comprometidos en apostar por la evaluacion de desempefio
pero ligandolo siempre al tema de un buen servicio publico, en
consecuencia el estudio de esta herramienta del compliance
laboral debe quedar como un antecedente o un precedente para
que cuando se inicie el proceso de implementacion del Servir
ya se cuenten con herramientas complementarias.
Entrevistadora (F.A): Muchas gracias por la informacion
brindada Dra.

CL= compliance
laboral
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TRANSCRIPCIONES DE ENTREVISTAS A EXPERTOS

ANEXO 04:

ANEXO 04 -E: EXPERTO INTERNO EN EL AREA DE RECURSOS

HUMANOS
Licenciado:

Entrevistadora : Fiorela Marggiori Abad Simeon

Entrevistado : Jaime Pacheco

Cargo del Entrevistado : Jefe de Personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga

Experiencia a fin a la investigacion: Conocimientos en el area de Recursos Humanos

CODIGO

DIALOGO

COMENTARIOS

Entrevistadora (F.A): Muy buenos noches soy Fiorela Abad,
Bach. de la UCI, en esta oportunidad me encuentro en la MDS
elaborando el proyecto de tesis para obtener el grado de
Abogada, en esta noche se ha citado al Jefe de Personal de la
MDS como experto interno debido a los conocimientos en
materia del area de RR.HH, con el objeto de estudiar una
nueva herramienta que se podria aplicar en el area de RR.HH
en ese sentido se realizard algunas preguntas, por favor nos
podria dar algunos datos referentes a su experiencia.

MDS=
Municipalidad
Distrital de
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Entrevistado (J.P): Buenas noches (recalca toda su

experiencia ya sefialada en el capitulo pertinente)

E.E.RR.HH.1.1.1.

Entrevistadora (F.A): (entrevistadora da una pequefia
introduccion acerca de esta herramienta). Procediendo con
esta variable del CL ¢Qué entiende Ud. por CL o sistema de
cumplimiento normativo laboral?

Entrevistado (J.P): Esta herramienta resulta ser un tanto
novedosa en el sector publico y durante mi experiencia en el
&rea de Recursos Humanos como actual Jefe de Personal en
cuanto gestién de riesgos se trata, considero que se relaciona
con la implementaciéon del Servir, mediante el cual las
entidades publicas exactamente las municipalidades al pasar a
este Nuevo Régimen se apostard més por la meritocracia, en
ese sentido si con esta herramienta se van a gestionar los
riesgos laborales, seria también un antecedente y un
complemento perfecto para que posteriormente se termine por
implementar de manera satisfactoria el Servir en las
municipalidades.

Entrevistadora (F.A): Claro la Ley 30057 va a unificar todos
los regimenes laborales y apostar por la meritocracia, en este
caso el CL no va a suplir las funciones del Servir sino va a
complementar.

E.E.RR.HH.1.1.2.

Entrevistadora (F.A): Bien doctor ahora pasamos a la
siguiente pregunta ¢Ud. considera que el CL influenciaria en el
proceso de contratacion del personal de la MDS y qué tipo de
influencia tendria? (entrevistadora hace precisiones para
orientar la entrevista)

Entrevistado (J.P): Si influenciaria, definitivamente de manera
positiva, puesto que si esta herramienta gestiona los riesgos
laborales en este proceso vital de contratacion de personal, se
va a lograr obtener buenos resultados, ya que se contratara a
personal que cuente con un buen curriculo y que este se
encuentre acorde con las funciones a realizar y en el area
correspondiente, para que de esa manera termine por aplicar
sus conocimientos.

CL= (compliance
laboral)
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Distrital de
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E.E.RR.HH.1.1.3.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de capacitacion del personal de la MDS y qué
tipo de influencia tendria?

Entrevistado (J.P): Si influenciaria de manera directa, ya que
de esa manera se lograria gestionar los riesgos laborales mas
comunes que vienen a ser capacitar en temas generales y sin
ningun objetivo, por ello, con esta herramienta se hard un
seguimiento a las capacitaciones para que estas sean
realizadas de manera eficiente de acorde con las areas y
funciones de cada régimen laboral.

Entrevistadora (F.A): Porque las capacitaciones al ser
bastante genéricas genera también diversos riesgos.

CL= (compliance

laboral)
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E.E.RR.HH.1.1.4.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de evaluacién del desempefio laboral del
personal de la MDS y qué tipo de influencia tendria?

Entrevistado (M.M): Si influenciaria de manera positiva,
puesto que una vez que se encuentre correctamente delimitado
el tema de las capacitaciones y estas se puedan dar de acorde
al area y a las funciones de cada trabajador, a corto, mediano
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y largo plazo se podrén ver los resultados a través de su
desempefio laboral de cada trabajador, para ello se necesita de
una herramienta que haga un mapeo exacto y especifico con la
finalidad de gestionar los riesgos en este proceso.

E.E.RR.HH.1.2.1.

Entrevistadora (F.A): ¢Qué entiende por SCI en el area de
Recursos Humanos de la MDS? masomenos le he estado
comentando como el SCI se ha venido desarrollando en la
MDS, en base a ello se realiza esa pregunta.

Entrevistado (J.P): El control interno que nosotros llevamos,
se encarga de hacer un seguimiento en cada uno de los
procesos que se vienen realizando en el area de Recursos
Humanos, con la finalidad de evaluar a los trabajadores
quienes se encargan directamente de gestionar los recursos
publicos.

Entrevistadora (F.A): En este el SCI lo realiza el gerente
municipal, sin embargo, debido a la coyuntura actual ha
quedado en el olvido la correcta implementacion del SCI.

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallamga

E.E.RR.HH.1.2.2.

Entrevistadora (F.A): Sabemos que en el area de Recursos
Humanos existen diversos procesos y la pregunta va formulada
en ese sentido ¢Ud. considera que en la MDS se aplica el SCI
de manera eficiente en el proceso de contratacion de personal
para el cumplimiento de los objetivos institucionales?

Entrevistado (J.P): En el proceso de contratacién de personal,
nosotros evaluamos el perfil del personal para dicho puesto y
de esa manera ver si cumple o no, por ello, hemos implemento
el reglamento interno del servidor, ahi se especifica el perfil
académico de cada postulante para que se desempefie en
Optimas condiciones en el &rea, es decir, en la MDS se cuenta
con una herramienta que nos permite identificar el perfil de
cada trabajador dependiendo de su area de trabajo, en ese
sentido se lanza el CAS para poder contratarlos, si bien es
cierto no se da constante seguimiento pero considero que si se
aplica de manera eficiente el control interno en el proceso de
contratacién de personal.

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

E.E.RR.HH.1.2.3.

Entrevistadora (F.A): Bien Lic. Antes de seguir con la
pregunta principal, quisiera que me pueda comentar ¢cémo se
ha venido desarrollando el proceso de capacitacion en la
MDS?

Entrevistado (J.P): Bueno antes de la pandemia hemos estado
realizando capacitaciones cada 3 meses, sin embargo, por la
coyuntura ya no es lo mismo y solo se recurre a lo virtual y eso
dificulta més las capacitaciones.

Entrevistadora (F.A): A lo largo de su experiencia en el area
de Recursos Humanos, ha logrado observar ¢si existe algun
tipo de riesgo en el proceso de capacitacion de personal de la
MDS?

Entrevistado (J.P): Si, hay riesgos, por ejemplo si no se logra
capacitar adecuadamente ello no solo trae consecuencias en el
&mbito de productividad sino que también atenta contra el
clima laboral.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en la MDS se aplica
el SCI de manera eficiente en el proceso de capacitacion de
personal para el cumplimiento de los objetivos institucionales?

Entrevistado (J.P): Respecto al proceso de capacitacion, se
dan cada tres meses, en estos tiempos de crisis sanitaria se ha

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga
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trabajado de manera remota y de manera presencial lo cual ha
conllevado a que muchos trabajadores presenten estrés laboral,
en ese sentido se ha realizado capacitaciones que permitan
afrontar dichos obstaculos que pueden afectar el clima laboral
de los trabajadores, puesto que de no hacerlo a tiempo este mal
psicoldgico se convierte en un riesgo que ataca a cada uno de
los trabajadores y termina afectando el buen desempefio
laboral de los mismos; sin embargo, con esta pandemia nos
hemos dado cuenta que no estamos preparados para
afrontarlos, por ello, no se han dado las capacitaciones
necesarias y el control interno en ese sentido no se ha aplicado
de manera eficiente en el tema de las capacitaciones.
Entrevistadora (F.A): Claro, ello no es un problema netamente
de la MDS sino también es un problema externo desde el punto
de la obligatoriedad y, por ello, no se hace un correcto
seguimiento a estos procesos.

E.E.RR.HH.1.2.4.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en la MDS se aplica
el SCI de manera eficiente en el proceso de evaluacién del
desempefio laboral del personal para el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

Entrevistado (J.P): Tratamos de realizar el 100 % en cada uno
de los procesos, puesto que estos se encuentran concatenados
entre si; sin embargo, el principal problema es que el no contar
con una implementacion correcta del sistema de control
interno es una debilidad que viene de anteriores gestiones
municipales, lo cual desde afios anteriores la Municipalidad se
viene cargando de personal nombrado, quienes muchas veces
no aportan el 100 % del desempefio que se desea, en ese
sentido el sistema de control interno no se aplica de manera
eficiente en el proceso de evaluacion de desempefio laboral.
Entrevistadora (F.A): Es muy cierto lo que nos comenta que
esto no es un problema de hoy sino desde sus inicios, una
pequefia conclusion que en los procesos hay ciertos riesgos que
escapan de la mano de la propia municipalidad

Entrevistado (J.P): Exacto, porque solo encontramos un
personal solo en el 20 % que se encuentran capacitados para
las labores.

SCI =sistema de
control interno
MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

E.E.RR.HH.1.3.1.

Entrevistadora (F.A): La Ultima pregunta est4d enfocado a
relacionar ambas variables ¢Ud. considera que el CL
influenciaria en el SCI del &rea de Recursos Humanos de la
MDS y qué tipo de influencia tendria el CL en el SCI?

Entrevistado (J.P): Definitivamente si influenciaria de manera
positiva, justo en ese sentido se ha implementado el
Reglamento Interno del Servidor, puesto que se ha venido
observando que hay muchos personales que tienen afios tras
afios trabajando para la Municipalidad, los mismos que no
cuentan con conocimientos especializados en su d&rea
determinada, y ello se da porque desde gestiones anteriores se
ha venido contratando personas no por sus conocimientos sino
por temas de confianza, amistad o apoyos politicos y todo ello
se ha convertido en una carga de personal que de alguna
manera dificulta que la gestion de los recursos publicos se
maneje de manera eficiente, peor aln si en diversos procesos
no se viene aplicando de manera eficiente el control interno en
la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

CL= compliance
laboral

SCI =sistema de
control interno
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Entrevistadora (F.A): Exacto eso también es un problema por
el apoyo politico y no existe tanto el profesionalismo en la
MDS, en sus propias palabras Lic. Qué tipo de influencia
habria entre el CL y el SCI.

Entrevistado (J.P): Si se aplica esta herramienta, obviamente
existiria una influencia positiva, y si estd para una
implementacién a largo plazo seria muy buena alternativa no
solo para los Gobiernos Locales sino para todas las
municipalidades.

Entrevistadora (F.A): Efectivamente Lic. Es lo que se pretende
analizar, mas herramientas para lograr ayudar con los
objetivos institucionales y asi evitar o gestionarlos de manera
oportuna los diversos riesgos, muchas gracias por sus aportes.

ANEXO 04:
TRANSCRIPCIONES DE ENTREVISTAS A EXPERTOS

ANEXO 04 -F: EXPERTO EXTERNO EN EL AREA DE RECURSOS

HUMAl\lOS
Lic. Justin Fredo Nufiez Bendezl

Entrevistadora : Fiorela Marggiori Abad Simeon
Entrevistado : Justin Fredo Nufiez BendezU

Cargo del Entrevistado : Contador Publico

Experiencia a fin a la investigacion: Ex Jefe de Personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga

CODIGO DIALOGO

COMENTARIOS

Entrevistadora (F.A): Muy buenos noches Lic. soy Fiorela
Abad, Bach. de la UCI, la presente entrevista tiene como objeto
determinar la influencia del CL sobre el SCI para obtener el
grado de Abogada, en esta noche se ha citado al Lic. Justin
Nufiez como experto externo debido a los conocimientos en
materia del area de Recursos Humanos, en ese sentido se
realizara algunas preguntas, por favor nos podria dar algunos
datos referentes a su experiencia.

Entrevistado (J.N): Buenas noches (recalca toda su
experiencia ya sefialada en el capitulo pertinente)

Entrevistadora (F.A): (entrevistadora da una pequefia
introduccion acerca de esta herramienta). Procediendo con
esta variable del CL ¢Qué entiende Ud. por CL o sistema de
cumplimiento normativo laboral?

MDS=
Municipalidad
Distrital de
Sapallanga

CL= compliance
laboral

Entrevistado (J.N): Es un modelo que ya se ha venido
implementado en otros paises, como bien se me ha explicado y
E.E.RR.HH.2.1.1. | de las lecturas he logrado comprender que esta herramienta se
encarga de gestionar los riesgos y en este caso en particular
gestiona riesgos laborales, siendo ello posible se consideraria
el CL como una herramienta de prevencion de riesgos
laborales favorables para toda institucion publica y mejor aun
en las municipalidades.

Entrevistadora (F.A): Teniendo ese panorama, procedemos

CL= (compliance
laboral)
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con la siguiente pregunta.

E.E.RR.HH.2.1.2.

Entrevistadora (F.A): Bien Lic. ahora pasamos a la siguiente
pregunta ¢Ud. considera que el CL influenciaria en el proceso
de contratacion del personal de una municipalidad y qué tipo
de influencia tendria?

Entrevistado (J.N): Si influenciaria de manera positiva, puesto
que en el proceso de contratacién surgen diversos riesgos,
todos ellos se producen en principio por el tema de
padrinazgos o apoyos politicos, que son el pan de cada dia en
los gobiernos locales, de esa manera se deja de apostar por la
meritocracia.

Si una entidad publica estd en marcha y se desea que toda la
gestion avance bien, se recomienda que los gobiernos locales
busquen personas que tengan experiencia en el &rea especifica,
para que de esa manera se logren integrar a las
municipalidades personas que apliquen sus conocimientos y
que no solo terminen siendo una carga laboral; sin embargo, se
ha podido observar que otro problema es que si las
municipalidades no cuentan con personal calificado es por la
baja remuneracion que se les ofrece y les conviene pagar el
basico y acrecentarse de personal nombrado, lo cual solo
termina aumentado los riesgos que perjudican toda gestion
Municipal.

Si el compliance laboral es una herramienta que estudia todos
eso0s riesgos y puede gestionarlos, entonces influenciaria de
manera positiva.

CL= (compliance
laboral)

E.E.RR.HH.2.1.3.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de capacitacion del personal de una
municipalidad y qué tipo de influencia tendria?

Entrevistado (J.N): Si influenciaria de manera positiva, puesto
que si contamos con una herramienta que pueda dar
seguimiento al tema de las capacitaciones, gestionando sus
riesgos, resultaria muy favorable para las municipalidades, ya
que al tener personal capacitado vas a poder dar soluciones
répidas a cualquier percance que se necesita en cuestion de
gestion municipal, ademas se debe contar con el seguimiento
respectivo para cada régimen laboral y si se estan haciendo las
capacitaciones de manera correcta.

Entrevistadora (F.A): Claro y las capacitaciones ya seran mas
enfocadas en las funciones de los trabajadores y no de manera
general.

CL= (compliance
laboral)

E.E.RR.HH.2.1.4.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que el CL influenciaria
en el proceso de evaluacién del desempefio laboral del
personal de una municipalidad y qué tipo de influencia
tendria?

Entrevistado (J.N): Al implementar esa herramienta va a
cambiar al personal, van a tener otra vision de lo que
cominmente se da ahora, proyectdndose a realizar trabajos
mas eficientes, toda vez que mediante el mecanismo de
prevencidén de riesgos precisamente en el proceso de
evaluacion del desempefio laboral, ya sea de manera directa o
indirecta generaria cierta influencia positiva.

CL= (compliance
laboral)

Entrevistadora (F.A): ¢Qué entiende por SCI en el area de
Recursos Humanos de una municipalidad?, de acuerdo con su

SCI =sistema de
control interno
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E.E.RRHH.2.2.1.

experiencia tanto en la MDS asi como en otras entidades donde
ha laborado.

Entrevistado (J.N): En primer lugar, en las municipalidades
no se tiene implementado de manera correcta el sistema de
control interno, por ejemplo durante mi experiencia en la
Municipalidad Distrital de Sapallanga pude observar que no
tenian un drgano de control institucional, y que el gerente
municipal es quien se encargaba de realizar ciertos controles
pero estos no estaban implementados de manera correcta, en
ese sentido el tipo de control interno que se realizaba en el
area de Recursos Humanos consistia en utilizar sistemas que se
encargaban de unir todas las &reas para el correcto manejo de
los recursos publicos y como este area trabaja directamente
con los servidores publicos de los diferentes regimenes
laborales, se encarga del control de personal, el ingreso y las
salidas, los cuales se derivaban por parte del jefe de Personal
a través de los informes y reportes mensuales a Gerencia.
Entrevistadora (F.A): Normalmente el SCI se entiende como
un conjunto de operaciones que realiza el OCI, pero en la MDS
no cuentan con ese sistema y quien lo realiza es el gerente
municipal, ¢es asi?

Entrevistado (J.N): El tema de control interno en el area de
recursos humanos, se basa centralmente en el control que se
realiza a los trabajadores de los diferentes regimenes
laborales.

E.E.RR.HH.2.2.2.

Entrevistadora (F.A): Sabemos que en el area de Recursos
Humanos existen diversos procesos y la pregunta va formulada
en ese sentido ¢Ud. considera que en una municipalidad se
aplica el SCI de manera eficiente en el proceso de contratacion
de personal para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

Entrevistado (J.N): No se aplica de manera eficiente, puesto
que cuando trabajé en la MDS, que fue en la época de la
pandemia tuve varias dificultades y no se podia hacer el
trabajo de manera normal, es asi que se realiz6 el trabajo
mixto, a través de una Respecto al proceso de seleccién de
personal, las municipalidades manejan a través del alcalde a
su propia gente, puesto que todo se encuentra politizado, y de
esa manera se comienza a generar diversos riesgos laborales,
puesto que al tener mucha carga se personal, estos no se
encuentran aptos para un trabajo, puesto que muchas veces les
falta formacién profesional, y eso dificulta que una
municipalidad avance, ya que si no estan capacitados no se les
puede exigir mas, es decir, hay mucha carga de personal
permanente, ademas el sueldo es bajo, y por dltimo una de los
problemas se enmarca en los sindicatos de trabajadores,
quienes a través de sus pedidos exorbitantes limitan que el
personal que se contrate realmente apueste por la
meritocracia.

Por otra parte, a lo largo de mi experiencia en el sector
publico he observado que en el proceso de contratacién de
personar siempre se han presentado diversos riesgos laborales,
tales como actos de discriminacion y frente a ello su sistema de
control interno no funciona de manera eficiente.
Entrevistadora (F.A): Eso es lamentable Lic. Porque existe

SCI =sistema de
control interno
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mucho el tema del padrinazgo, y ello se ha visto desde sus
inicios de la Gestion Publica.

Entrevistado (J.N): Exactamente, porque a lo largo de mi
experiencia no solo en la MDS sino en otras entidades se ha
visto el mismo problema de los apoyos politicos que solo traen
carga de personal.

E.E.RR.HH.2.2.3.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en una
municipalidad se aplica el SCI de manera eficiente en el
proceso de capacitacion de personal para el cumplimiento de
los objetivos institucionales?

Entrevistado (J.N): No es eficiente, puesto que las
capacitaciones muchas veces solo son tomadas en serio por los
profesionales; sin embargo, el personal que se encontraba
nombrado no tomaban interés a las capacitaciones por contar
con estabilidad laboral, y desde afios anteriores siempre los
trabajadores cuando escuchan de meritocracia lo relacionan
como despido, y en ese sentido lo utilizan como limitantes, lo
cual al no tener personal que se capacite de conformidad con
su area o sus funciones y que ello no se haga el seguimiento,
simplemente permite asentir que muchas municipalidades no
cuentan con un sistema de control interno de manera eficiente
en este proceso de capacitacion.

SCI =sistema de
control interno

E.E.RR.HH.2.2.4.

Entrevistadora (F.A): ¢Ud. considera que en una
municipalidad se aplica el SCI de manera eficiente en el
proceso de evaluacion del desempefio laboral del personal
para el cumplimiento de los objetivos institucionales?

Entrevistado (J.N): No se aplica de manera eficiente, cada
funcionario sabe cuanto produce cada personal, puesto que
cada uno sabe las funciones de sus trabajadores, saben que
labor realizan, solo ellos controlan porque son personal a su
cargo, estan viendo si estdn cumpliendo o no, por lo que cada
subgerencia evalla y la Gerencia de recursos humanos solo
pide informacién, y cuando tienes dicha informacioén en sus
manos como jefe de personal puedes apreciar que no todos se
desempefian de manera correcta y las acciones que se tomaban
era cambiarlo a otras areas para ver si el personal se
adaptaba, se tenia que recoger la informacién y ver como lo
venian desarrollando, a través de los memorandums podias
hacer el seguimiento del desempefio laboral; sin embargo, las
herramientas con las que se trabajaban en este proceso no
resultaban ser eficientes.

SCI =sistema de
control interno

E.E.RR.HH.2.3.1.

Entrevistadora (F.A): La ultima pregunta estd enfocado a
relacionar ambas variables ¢Ud. considera que el CL
influenciaria en el SCI del area de Recursos Humanos de una
municipalidad y qué tipo de influencia tendria el CL en el SCI?

Entrevistado (J.N): Si influenciaria de manera positiva, para
ello, en primer lugar las municipalidades deben implementar
su sistema de control interno de acuerdo con las directivas
actualizadas por la Contraloria General de la Republica, lo
cual hara mas eficiente la gestion de recursos publicos, en ese
mismo sentido al encontrarnos en una mejora continua que es
lo que se busca con el sistema de control interno en el sector
publico, se debe poner en préctica el estudio de esta nueva
herramienta que se encarga de hacer un mapeo de riesgos mas
exactos en el area de Recurso Humanos para gestionar y

CL= compliance
laboral
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control interno

286



prevenir los riesgos laborales que se presentan en los procesos
de contratacion, capacitacion y desempefio laboral del personal
de las instituciones puablicas.

Entrevistadora (F.A): Claro el primer aporte seria que la MDS
pueda implementar su SCI de acuerdo con las ultimas
Directivas de la Contraloria y asi se apliqgue de manera
correcta los controles y ello haria mas eficiente la gestion de
los recursos publicos, por todo ello muchas gracias por la
informacién brindada y por todo el apoyo a lo largo de la
entrevista.
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ANEXO 05:
CONSENTIMIENTO INFORMADO AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAPALLANGA

Consentimiento informado para participantes de ln Investgacidn

Bl presemte eundio o conducido por Froedda Mirgpion Abad Sancon, cgresada de la
Facultad de Darectio @= 1a Universedad Continenta!

Propdsito del estudio:

Lo mnvitd a paUcigpur en kn estadso cuyo objetivo poncpnl s “detenmimar como <l
Compliance Laboral, on taato ficrmoucnta de prevencion de ricsgos, inffuenciaria oo of actoal
Sesmema de Control Toternn del dres de Rooursas Thamunos de ls Municpsisdad Disteital de
Sepallanes provinces de Huancayvo duranee of penodo 20207

Para lograr desarraliur o] abjetvo principal de 12 investigacion, se reslian presunies guoe
usied responidem con la mayor hopcstidad, asted podra comer of tiempo GUC 503 NCCCSANo
para respotider cada mna de las interrogantes, Latibéen pucde parar con la onlrevists en el
mamonto gue bo considere necesann,

St desde panticipar en eate esmadio. 52 realizars (o signicnte

1. Eo pruper lugar, #e renlizarin enlrevistas previas relacionulss a in investigacidn, que
s¢ estima tendran uno durncion de 30 minutos como MAXImo. L8 CEirovisin 5058
grabada pera su posderior transcrapcidn. Siusted bo desea, so e enviunt une copsx de
3y tnscnpeion

Pasterionmuente, s& realizadn onlrevistas a puofimndidad, que se cstima rendran uma
duracion de 45 minuos oo miamo. can el fin de oblenss mltrmuicion redevants
para la mvestgacion. Si usted lo desea. s¢ le caviam una copia de 1 gunscripcion

5. Fioaimente. e reslizarin encueilas gue pamiliran recoleciar & mlerpeetr datos al

mvesti gndor.

Riesgos:

La aplicacion del (nstroamento no démandard pingln riesso en su aspecto profesional al
laboral.

]

Beneficios:

Su particpacon no involucra nmgin beacficio dirccto para su persona. Si usted o desca, un
informe de los resalisdos de ka mvestigacion sc le pucde hacer llogar cuando I8 investigacion
hava coocluido y usied 1o solicite, para <o ested 00s brio@esd o medio de comunicacidn

s convenisnie para hacerie Uegar la mnformacion.

Costos ¥ compensacién

No deberd pagar nada por particapar en < estudio, Igualments, no recibird nunghn meenvo
scoadmico ni 3= otra indode




Confidencialidad:

Nosotrow guardaremos su informacin con codigos ¥ po con noenbires. Si las resultados de
cste scguinnento seo publicados. no sc mostracd ninges informacion que pormita [a
whenlificacidn de [as personas que peribeiparon 20 este estisdio

Derechos del participante:

S deade purticspar e ¢l estudio, pucde retirarse de este en cualquier mmenty, O BO
parnicipar e uea parss el estudio sin gue <llo ossones mingiin peruicio paca usted

Vi copiar de este consentimiento informado Je serd enregada

DECLARACION VIO CONSENTIMIENTO

Acepto wolumturinmenic purticipar cn este ostuddio, conducido par Horels Marggion Abad
Simedn He sido miformadofa) del objetivo de Ia peesente investigaciin, comprendo Fas
actividades en 135 que parficiparé si deaido ingresar al cstudio, tambidn enticado que puedo
decidir no participar v que predo reticarme del etudio en cumlguier momento.

Se me ha infoermiado que tendrg que responder pregusitas o una cRtreVISta Y o uBA CICUCHRA,
lo cual tomara aproxmadamente de 30 2 45 munutos como méximn.

Enticndo que b infownsaciin que yo proved 20 ¢l curso de st investigacion s estictimente
confidencial y mo scré usada pars ninghn oo propoaito thers de los de este estedio Sin o
conscntimicnto. % sido informadotu) de yue puedo haver pregunlas sobre ¢l provecto en
cualquier moenento v que pucdo rehramme ded musmo cuando asl 1o decida, 3in qoe esio
acarree perjiices alguno para ni persons. D foner preguntas sobre mi participacido on este
eslodio, puedo contsctar al comreo electdnico (fiorelySabul@ymail coen) o b cedilar
961219824,

Fstoy al tante de que una copia do esta ficha de consentumenio me seri entrepuds y que
puedo pedir informmcian sobre los resuliados del estudio coando csic haya conclwido. Extoy
al tanto que no rectbird IGEANA COMPENSEcion ccondmica pol mi participeciin. Para e,
pucdo comuctat ul comee y nimero de cclular wenomente mencionado

24 &) 2020

‘muuymn.dmaamam Furma del ruticipunie Fechay Thoes
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ANEXO 06:
OFICIO N.° 010-2020- CE-FD-UC-CONFORMIDAD DEL COMITE DE ETICA

Huancayo, 21 de diciembre del 2020
OFICIO N° 010-2020-CE-FD-UC
Sefior:
FIORELA MARGGIORI ABAD SIMEON
Presente-
EXF. 010-2020
Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la vez manifestarle
que ¢l estudio de investgacidn ttulade: “EL COMPLIANCE LABORAL COMO
HERRAMIENTA DE PREVENCION DE RIESGOS Y SU INFLUENCIA EN EL ACTUAL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAPALLANGA, PROVINCIA DE HUANCAYO,
DURANTE EL PERIODO 2020" ha sido APROBADO por el Comité de Etca en

Investigacion de la Facultad de Derecho, bajo las sigmentes condiciones:

e El Comité de Ftica puede en cualquier momento de la ejecucion del trabajo
solicitar informacidn y confirmar el cumplimiento de las normas éticas.

Aprovechamos la oportumdad para renovar los sentimientos de nuestra consideracion y
estima personal.

Atte,

(%?*“%7
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