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RESUMEN

La presente tesis titulada: “La gestion del recurso humano y su relacion con
el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali — Ministerio Publico, 2019, tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion del recurso
humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali — Ministerio Publico,
2019.

El estudio planted la hipotesis existe relacion entre la gestion del recurso
humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico,
2019. Asimismo, se tiene como muestra a 38 servidores administrativos del
Distrito Fiscal de Ucayali, siendo evaluados mediante el disefio no experimental
de tipo descriptivo correlacional en un determinado tiempo, por medio de un
cuestionario de preguntas, para los analisis descriptivos de los resultados. La
validez del instrumento se realiz6 con la opinion de 3 expertos, que dieron
aceptabilidad al instrumento, y también fue validado por el alfa de Cronbach que

muestra un indicar de excelencia de 0.913.

El estudio concluye que si existe una correlacion positiva fuerte entre las
variables gestion del recurso humano y el control interno en el Distrito Fiscal de
Ucayali - Ministerio Publico, de acuerdo al Rho de Spearman (0.823**).

Palabras claves: Administracion, organizacion, desarrollo, control interno.



ABSTRACT

This thesis entitled: "The management of human resources and its
relationship with internal control in the Fiscal District of Ucayali - Ministerio
Publico, 2019", aimed to determine the relationship between human resource
management and internal control in the Fiscal District of Ucayali - Public Ministry,
2019.

The study raised the hypothesis that there is a relationship between the
management of human resources and internal control in the Tax District of
Ucayali - Public Prosecutor's Office, 2019. In addition, there are 38 administrative
servants from the Ucayali Tax District, being evaluated by design non-
experimental descriptive correlational type in a given time, by means of a
questionnaire of questions, for the descriptive analysis of the results. The validity
of the instrument was carried out with the opinion of 3 experts, who gave
acceptability to the instrument, and it was also validated by Cronbach's alpha

which shows an excellence indicator of 0.913.

The study concludes that there is a strong positive correlation between
the variables human resource management and internal control in the Fiscal

District of Ucayali - Public Ministry, according to Spearman's Rho (0.823 **).

Keywords: Administration, organization, development, internal control.
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INTRODUCCION

Las empresas en la actualidad planifican, organizan, desarrollan y
coordinan las actividades del personal que tienen a cargo, con el propésito de
direccionar el rumbo de acuerdo a los lineamientos de la institucion. Esto a su
vez, promueve el desempefio eficiente del personal para alcanzar tanto, los

objetivos de produccion y del equipo.

Sin embargo, las entidades estan conformadas por personas a quienes
se debe todo su accionar, sus éxitos y sus fracasos, por eso es necesario

gestionar el talento humano dentro de las organizaciones.

La investigacion que se realizO se establece en cinco capitulos:
CAPITULO | — EL PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION, se plantea la
investigacion, se formula el problema y los objetivos, asimismo se realiza la
justificacién y las limitaciones del trabajo. CAPITULO Il - MARCO TEORICO, se
realiza los antecedentes del estudio, y se define las bases teoricas de acuerdo a
las variables de la investigacién y posteriormente se definen los términos
basicos. CAPITULO Ill - METODOLOGIA, se presente el tipo, nivel y disefio de
investigacion, la poblacion y muestra de estudio es necesario para las técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos, asimismo la informacion debe ser
validada mediante instrumentos. CAPITULO IV — RESULTADOS: se realiza el
analisis e interpretacién de los resultados, expresados en tablas y graficos, con
el propdsito de ser evaluados en la prueba de hipétesis. CAPITULO V —
DISCUSION DE RESULTADOS, explica sobre el analisis de la investigacion.

Finalmente, presentamos las CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES,
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS y ANEXOS correspondientes.
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CAPITULO |

EL PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El Ministerio Publico del Distrito fiscal de Ucayali, fue creada por la
constitucion politica del Pert en 1979, como uno de los organismos autbnomos,
cuya mision es defender y legalizar los derechos humanos, asimismo tiene la
finalidad de brindar informacién actualizada, necesaria y oportuna concernientes
a las labores que se realizan en su jurisdiccidon. Dicha institucién se encarga de
trabajar para el beneficio de la comunidad, y brindar un mejor servicio orientado

a todo personal que desempefie labores dentro del Distrito fiscal de Ucayali.

Hoy en dia, se observan muchas limitaciones en la aplicacién de
estratégicas, por lo que es imposible fomentar un adecuado control interno en la
organizacion, generando insatisfaccion y falta de identidad por parte del
personal; esta situacion conlleva a que el trabajador suba de cargo sin estar
preparado; generando incumplimiento de funciones y un bajo desempefio

administrativo.

La gestion del recurso humano es considerada como un proceso
administrativo, aplicado al incremento y preservacion del conocimiento y/o
habilidades, en tal sentido se puede sefialar que consiste en cubrir las

necesidades del personal, promoviendo el desempefio eficiente en cada
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trabajador; se debe tener en cuenta que una organizacion basicamente
representa el medio por el que las personas colaboran con el propdsito de
alcanzar un objetivo; es decir administrar un recurso humano consiste en
mantener a los miembros de una organizacion con un trabajo armonioso y

favorable en cada actividad que se realice dentro de la institucion.

En este contexto cabe mencionar que la gestidn del recurso humano
también representa un problema complejo debido al conjunto de factores de
formacion profesional con las que cuenta un trabajador, por lo que en muchos
casos se incumple el proceso de gestidn para un puesto laboral, un concurso,
una convocatoria, la supervision, y el monitoreo, lo que es generada a falta de

un adecuado control interno.

El control interno es entendido como un programa de organizacion o
conjunto de meétodos coordinados y adoptados por una entidad para
salvaguardar sus bienes, con finalidad de comprobar la eficacia de sus datos
contables y lograr el cumplimiento de la politica administrativa establecida por la

direccién de la empresa.

Se puede sefialar que a nivel institucional no se ejecutan politicas de
capacitacion y fortalecimiento del capital humano, por lo que a consecuencia
genera limitaciones en cuento a los gestores de recursos humanos puesto que

no optimizan los mecanismos institucionales para este fin.

Por lo antes expuesto podemos decir que no se han definido estrategias de
motivacion al personal, como el otorgar una recompensa por accion al trabajador
destacado, asimismo no existe una adecuada evaluacién del desempefio, a falta
de estrategias, como el incumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, sobre todo en la disponibilidad de un ambiente laboral para el ejercicio

de las funciones.

Por lo que el presente estudio evalua, los problemas encontrados en el
Distrito Fiscal de Ucayali- Ministerio Publico referente al control interno,
encontrando déficit en las operaciones, funciones y procedimientos para el uso

de sus recursos, asimismo una de las problematicas de interés relevante es que

15



la investigacion no tiene una apropiada estructura de los componentes
empleados para un adecuado control interno, la solucidn a dicho déficit permitira
obtener un sistema administrativo transparente ante la poblacién que conducira
a que los funcionarios y servidores coadyuven a la implementacion de controles

internos en la institucion.

Si la institucion no ha logrado una adecuada gestion de sus recursos
humanos, de sebe a la inexistencia de las directivas internas, que controlen el
proceso de seleccion, lo que dificulta el contrato de un adecuado personal que
cumpla con los requisitos para cubrir una plaza, por lo que se busca un control
en los lineamientos que orienten a la institucion a un adecuado proceso de

gestion de sus recursos humanos.

Por lo anterior expuesto el presente estudio se basa en investigar las
variables gestion del recurso humano y su relacion con el control interno, lo que
se considera como unos de los principales elementos para mejorar el desarrollo

y crecimiento de una organizacion.

1.2.Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢ De qué manera la gestion del recurso humano se relaciona con el control

interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢,De qué manera la administracion del recurso humano se relaciona
con el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio
Publico, 20197

b) ¢ De qué manera la organizacion del recurso humano se relaciona
con el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio
Pudblico, 20197

16



c) ¢,De qué manera de desarrollo del recurso humano se relaciona
con el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio
Publico, 20197

1.3.0bjetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion del recurso humano y el

control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre la administracion del
recurso humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali
- Ministerio Publico, 2019.

b) Determinar la relacién que existe entre la organizacién del recurso
humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, 2019.

c) Determinar la relacion que existe entre el desarrollo del recurso
humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, 2019.

1.4. Justificacion del estudio

La presente investigacion pretende conocer la relacion existente entre las
variables gestion del recurso humano y el control interno, enmarcada dentro del
ambito de la administracién, con finalidad de comprender la problematica actual
y proponer alternativas de solucién con sustento teérico y cientifico. Asimismo,
permitira conocer las expectativas que tienen los trabajadores en el Distrito Fiscal
de Ucayali - Ministerio Publico en relacion con el control interno de la institucion.
Por lo que dicho estudio servira de soporte tedrico para futuras investigaciones.

17



La importancia del estudio radica en conocer la gestidon del recurso humano
y el control interno, puesto que la correcta administracion de una institucion
requiere de un eficiente sistema de control interno que permita cumplir los
objetivos haciendo uso de los recursos con las que cuenta la institucién. Los
beneficios generados por la investigacion serviran para un adecuado sistema de
seleccidn, capacitacion y evaluacion a sus colaboradores, de tal manera mejorar
su calidad de vida, y obtener incentivos de la organizacion por el cumplimiento

sus objetivos.

1.5.Limitaciones

El recurso humano del Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, no
reciben contante capacitaciéon, lo que a consecuencia genera un limitado

desempefio laboral, y dificulta el acceso a la informacién que nos puedan brindar.

La informacion obtenida mediante la encuesta, no es veraz al 100 % ya que
las respuestas se encuentran en relacion a la opinidn de los trabajadores en

dicho sector.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. A nivel internacional

Pilataxi (2015), concluye: (a) en las investigaciones efectuadas se ha
analizado como influye el control interno y la gestion del talento humano en la
organizacion administrativa, para proponer alternativas de mejora en el
cumplimiento de los requerimientos necesarios, en la Unidad Educativa Bilingue
“CEBYI”, de la ciudad de Ambato, (b) de los resultados obtenidos en la encuesta
no se logra evaluar los procesos administrativos aplicados en el control interno,
como la formacién profesional, pruebas psicotécnicas y de conocimiento y
entrevistas, para determinar la situacion actual sobre la gestion del talento
humano y optimizar el desempefio del personal en la Unidad Educativa Bilingue
“CEBI” de la ciudad de Ambato, (c) la situacién actual del control interno sobre la
gestion del talento humano es ineficiente, el equipo auditor conformado por
docentes en la institucion “CEBI”, no conocen los parametros de la evaluacién

del desempenio profesional.
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Segovia (2011), concluye: (a) la falta de segregacion de funciones entre los
diferentes departamentos de la Companiia genera duplicidad de funciones y en
ciertos casos, el desempefio inadecuado de las mismas, (b) el capital humano
es el recurso principal para la aplicacion de un sistema de control interno debido
a que depende principalmente del nivel de compromiso del personal para
desempefiar las actividades asignadas de manera eficiente y eficaz.

Llabaca (2011), concluye: (a) se propuso el disefio de un modelo de gestién
y estructura para el area que se ha construido desde la experiencia y el
conocimiento de la empresa que busca posicionar a la gestion de recursos
humanos a un nivel estratégico para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, de tal forma que las politicas, procedimientos y procesos de la
organizacion sean conocidos por sus trabajadores. Se trata definir roles y
funciones, estableciendo objetivos claros para cada persona, que sean revisados
en evaluaciones de desempefio, acorde a estas definiciones, (b) respecto a los
modelos de gestion de recursos humanos y estructura organizacional de los
mismos dentro de la empresa, y rescatando la experiencia obtenida de este
estudio, se puede sefalar que cada organizacion tiene particularidades que la
hacen distintas de cualquier otra, por lo que al momento de disefiar modelos de
recursos humanos para implementar en la gestién de la empresa estos deben
siempre comenzar por reconocer las necesidades reales de ellas ajustandose a
esa realidad y no terminar la empresa ajustandose a un modelo experto para que

este funcione.

Flores & Ibarra (2006), concluyen: (a) los aspectos de control interno
contable y administrativo que fueran necesarios evaluar, consideramos que en
primera instancia era necesario conocer los conceptos de cada una de las etapas
que componen el proceso administrativo y detallar los objetivos especificos de
los mismos, (b) el trabajo de investigacion lo enfocamos a empresas con una
capacidad administrativa limitada, fue necesario identificar qué tipo de empresas
son las que padecen de consecuencias de este escenario, para ello
consideramos importante realizar la clasificacion y determinacion de las

caracteristicas de las empresas, el estudio de sus antecedentes para poder
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comprender la situacion e importancia de las pequefias y medianas empresa en

la actualidad y la conceptualizacién de las mismas.

Gusman & Vera (2015), concluyen: (a) el analizar los procesos de control
interno en la asignacion de recursos, se concluye que no existe formalizacion de
procesos, en la entrevista realizada a la Ing. Yolanda Zerega indica que no existe
un manual, ni procedimiento por escrito, no existe documentos de soporte que
indiquen gestion y/o control de los procesos, (b) sobre la gestidon financiera se
concluye que no es posible establecer estrategias al no tener autonomia en los
procesos de auto-gestidn de recursos, sin embargo se calculé como evaluacién
financiera el indicador de beneficio/costo de 0.5252, razén que indicaria que no
cubre sus costos, sin embargo existe un beneficio y/o bienestar social en el

sector.

2.1.2. A nivel nacional

Colque (2016), concluye: (a) la unidad de tesoreria de la Municipalidad
Provincial General Sanchez Cerro periodo 2014 se observa que los objetivos del
control interno no estan influyendo en la gestion administrativa puesto que existe
una carencia de identificacion de los componentes basicos de la estructura de
control Interno segun el enfoque COSO y sus objetivos, (b) las politicas de
control interno que se utilizan como parte del control interno no estan
optimizando la gestion administrativa en la unidad de tesoreria de la
Municipalidad Provincial General Sanchez Cerro, (c) segun el analisis realizado
el planeamiento de control interno no estda mejorando el funcionamiento y
organizacion de la unidad de tesoreria de la Municipalidad Provincial General

Sanchez Cerro, por ello dicha unidad carece de un plan estratégico.

Manrique (2015), concluye: (a) se pudo identificar los problemas en la
gestion de recursos humanos de la empresa en estudio, tal como se demostro
en el desarrollo del cuestionario de gestion de recursos humanos, donde el 75%
de los encuestados consideran que seria optimo aplicar el control interno para
una buena gestion de recursos humanos y lograr los objetivos del Hotel

“Pastoruri” con la finalidad de aumentar una buena gestién y una atencion
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eficiente a los huéspedes, (b) se ha determinado que el control interno en los
componentes de comportamiento organizacional, evaluacién de riesgos y en
ambientes de control no incide en la gestidon de recursos humanos en el Hotel

“Pastoruri” Independencia — Huaraz en el 2014.

Mestas (2018), concluye: (a) realizar un replanteamiento del sistema de
control interno, adoptando un sistema de control interno formal basado en los
estandares vigentes de control de calidad, gestion y seguridad, (b) implementar
un manual de procedimientos MOF y RIT, estatutos, reglamentos y politicas de
la empresa, (c) implementar un procedimiento adecuado en el reclutamiento del
personal, (d) se debe solicitar periédicamente sus documentos policiales,
judiciales y de domiciliarios a cada trabajador, (e) establecer un organigrama con
los niveles jerarquicos para el conocimiento del personal, (f) programacion de

capacitacion continua del personal sobre trabajos a realizar y de seguridad.

Huaman & Quispe (2017), concluyen: (a) 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 el cumplimiento de los objetivos y metas
institucionales, (b) los procesos de la gestion de recursos humanos en base a
los componentes del control interno gubernamental, donde se refleja que la
entidad carece de algunos instrumentos de gestion y otros se encuentran
desactualizados, tampoco establecen politicas para mitigar los riesgos, los
mecanismos de informacion son deficientes, asimismo, las actividades de
monitoreo y seguimiento a los procesos y operaciones de la entidad no son
oportunas impidiendo la aplicacién de medidas correctivas; por consiguiente, no
se realizan eficientes procesos de seleccion, tampoco se realizan evaluaciones
del desempenfio laboral que permitan determinar el rendimiento del personal e
identificar las necesidades de capacitacion, a su vez, la entidad no planifica la

capacitacion del recurso humano para mejorar su desempeno.
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Aquino & Giraldo (2016), concluyen: (a) se ha determinado que las
estrategias de motivacion laboral tienen relacion directa y positiva con el
fortalecimiento del desempefo de los trabajadores del Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Canete, hecho que se sustenta de la afirmacién del 62% de los
integrantes de la muestra y con los resultados estadisticos de la prueba de
hipotesis donde la significancia presenta un p<0.05., (b) se ha probado que las
estrategias de asignacion al puesto segun el perfil profesional se relacionan
directa y positiva con el fortalecimiento del clima laboral en el Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Canete, afirmacidn que se sustenta en los resultados
estadisticos obtenidos donde la significancia presenta un p<0.05., (c) el 37% de
la muestra, considera que el desarrollo de programas de capacitacion a nivel
institucional es minimo, y esto no contribuye al fortalecimiento del clima laboral
en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Carnete, (d) de la muestra
encuestada el 88% considera que el otorgamiento de recompensas por acciones
destacadas, no esta registrado en una politica, motivo por el cual no se aplica a

los trabajadores a nivel institucional.

2.2.Bases teoricas

2.2.1. Gestion de recursos humanos

Chiavenato (2000), la gestion de recursos humanos es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en

cuanto al manejo de las personas o los recursos humanos.

Werther & Davis (2008), es el manejo del capital humano para el
mejoramiento de las aportaciones productivas del personal a la organizacion, en
forma que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social.
Este es el pilar del estudio y la practica de la gestion de los recursos humanos.

Para Alles (2008), la gestién de recursos humanos se define como el
manejo de las personas para desarrollar diferentes funciones, desde el inicio
hasta el fin de una vinculacién laboral: convocar y seleccionar a los trabajadores;

capacitar o entrenar y desarrollar competencias o capacidades; desarrollar sus
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carreras y evaluar su desempenfo; vigilar que los beneficios sean correctos;

mantener la higiene y seguridad del trabajador
2.2.2.Dimensiones de la gestion de recursos

humanos

Administracion del recurso humano

Trujillo (2017), consiste en la planeacién, organizacién, desarrollo y
coordinacion, asi como también control de técnicas, capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion representa el
medio que permite a las personas que colaboran para alcanzar los objetivos

individuales y colectivos relacionados directos o indirectamente con el trabajo.

Castillo (2009), la administracion del talento humano en el sentido practico
se refiere a un recurso escaso localizado en las personas que cuenten con la
capacidad de obtener resultados que den valor a la empresa en un determinado
entorno, ya que cuentan con un conjunto de aptitudes o destrezas sobresalientes

respecto de un grupo para realizar una tarea determinada de forma exitosa.
Organizacion del recurso humano

Wayne & Noe (2005), los recursos humanos de una organizacion, constan
de los empleados de todos los niveles, sin importar sus funciones, que realizan

todas las actividades propias del organismo social.

Harvard (2001), sostiene que las instituciones cuando contratan, conservan
o incentivan a su personal, deben considerar algunos aspectos importantes tales
como: la retencion y la gestidn del dia a dia; el uso de la politica organizacional
como un recurso mediante la cual el personal sepa como enfrentarse a

situaciones problematicas y las maneras que se espera que sean resueltas.
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Desarrollo del recurso humano

Dolan, Valle, Jackson & Schuler (2007), la formacién y el desarrollo del
empleado consisten en un conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar su
rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la

modificacion y potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes.

Arias & Heredia (2006), el desarrollo del Talento humano esta referido al
interés que tiene la organizacion por su personal, orientada a su formacion y

crecimiento.

Administracion

GESTION DE RECURSOS . .
HUMANOS Organizacion

Desarrollo

Grafico 1.Dimensiones de la gestion de recursos humanos

2.2.3. Control interno

Ruano (2001), el control interno es parte de la institucion, y como tal
pertenece a un sistema de gestion, comprendido dentro de un plan
organizacional, asignacién de obligaciones y responsabilidades, informacion
financiera, y todo lo que corresponda a la proteccion de activos, a su vez
promover la eficiencia, obtencion de informacion financiera, oportuna y segura a
fin de obtener la comunicacion de politicas de administracion, estimulando y

evaluando el cumplimiento de esta ultimas.

Hermosa (2012), define como los métodos y procedimientos que adoptan
la administracion de una institucion para apoyar al logro del objetivo

administrativo y asegurar que habra una conduccién ordenada y eficiente.
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Horngren (2010), afirma que el control interno es un plan organizacional y
todas las medidas relativas que adopta una entidad para salvaguardar activos,
fomentar el acatamiento de las politicas de la compafia, promover la eficiencia

operativa y garantizar que los registros contables sean precisos y confiables.

2.2.4. Dimensiones del control interno

Finalidad del control interno

Rodriguez (2009), un sistema de control interno consiste en aplicar todas
las medidas utilizadas por una organizacion con las siguientes finalidades:
Proteger sus recursos contra pérdidas, fraudes o ineficiencia; apoyar y medir el
cumplimiento de la organizacion y juzgar la eficiencia de operaciones en todas

las areas funcionales de la organizacion.

Segun Estupifian (2006), los objetivos que persigue el control interno se
resumen de la forma siguiente: Proteger los activos y salvaguardar los bienes de
la institucidén, promover la adhesion a las politicas administrativas establecidas y

lograr el cumplimiento de las metas y objetivos programados.
Caracteristicas del control interno

Segun Posso & Barrios (2014) menciona lo siguiente: Es un medio para
lograr un fin y no un fin en si mismo; debe facilitar la consecucion de objetivos
en una o mas de las areas u operaciones en la empresa; aporta un grado de
seguridad razonable, en relacion con el logro de los objetivos fijados; y propone
el autocontrol, liderazgo y fortalecimiento de la autoridad y responsabilidad de

los colectivos laborales.

Rojas (2007), menciona que entre las principales caracteristicas se
encuentran: Esta conformado por los sistemas contables, financieros, de
planeacién, verificacion, informacion y operacionales de la respectiva
organizacion, disefiada para prevenir errores y fraudes; los mecanismos de

control se deben encontrar en la redaccién de todas las normas de la

26



organizacion; y la ausencia del control interno es una de las causas de las

desorientaciones en las organizaciones.
Componentes del control interno

Fonseca (2011), afirma que son cinco los componentes del control interno,
entre los cuales se encuentran: Ambiente de control; evaluacién de riesgo,

actividades de control, informacion y comunicacion y el monitoreo.

Asimismo, para Argandofa (2010), los componentes del Control Interno se
basan en portar disciplina y estructura; identificar y analizar los riesgos; asegurar
que se lleven a cabo las instrucciones; cumplimiento responsable del trabajador;
y por ultimo mantener una funcionamiento adecuado del sistema a lo largo del

tiempo.

CONTROL INTERNO

Finalidad del control Caracteristicas del Componentes del
interno control interno control interno

Grafico 2.Dimensiones del control interno

2.3.Definicion de términos

Aptitud, capacidad potencial suficiente e idénea para realizar algun tipo

especifico de trabajo.

Capacitacion, es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y
practicos que van a contribuir al desarrollo del individuo en el desempefio de una

actividad.

Capital humano, en la nueva economia se considera como el motor del
desarrollo organizacional, constituyendo la principal ventaja de las compafiias

para desenvolverse en sus entornos.

27



Clima Laboral, estado de satisfaccion profesional de los empleados, que
obviamente depende de factores diversos: relaciones interpersonales,
oportunidades de desarrollo, disposicion de recursos, funcionamiento de la

empresa.

Control, es el proceso de verificar el desempefio de distintas areas o

funciones de una organizacion.

Control humano, consiste en verificar periddicamente los resultados de la
gestion publica; de este modo, la ley es bien explicita al referirse que en cierto
grado, la eficiencia y eficacia, transparencia y economia exige su empleo cuando

de los recursos del estado se trate.

Control interno, es el procedimiento preciso y constante que tiene por
finalidad verificar si el progreso de las acciones se ha efectuado en armonia a lo

estipulado y logrando los objetivos planteados.

Desempeio, grado de desenvolvimiento que una persona tiene con

respecto a un fin esperado.

Desempeno laboral, es la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar

las metas propuestas previamente establecidos.

Efectividad, esta referida a la relacidn existente entre los bienes o servicios
producidos o entregados y los recursos utilizados para este fin, en comparacién

con un estandar de desempefio establecido.

Eficiencia: capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un
efecto determinado.

Estatutos, es el reglamento que rige el funcionamiento de una comunidad,

asociacion o sociedad.

Estructura Organizacional, tiene como finalidad detectar las
competencias, recursos y motivaciones, actuales y potenciales, de las personas

ya integradas en la empresa o aspirantes a formar parte de ella.
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Evaluacion de Tareas, evaluacion analitica del comportamiento necesario
para la realizacion de una tarea, que intenta identificar problemas, métodos
optimos de entrenamiento, formacion y las capacidades requeridas para el

desempeiio de la misma.

Gestion, es la capacidad organizada de supervivencia y proyeccion a largo
plazo y el conjunto de instrumentos y métodos que permiten la adaptacion de la

organizacion.

Manual, Instrumento administrativo que contiene en forma explicita,
ordenada y sistematica informacion sobre objetivos, politicas, atribuciones,
organizacion y procedimientos de los 6rganos de una institucion; asi como las
instrucciones o acuerdos que se consideren necesarios para la ejecucion del
trabajo asignado al personal, teniendo como marco de referencia los objetivos

de la institucion.

Motivacion, conjunto de factores o estimulos que determinan la conducta
de una persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja,
existiendo elementos conscientes e inconscientes, fisioldgicos, intelectuales,

afectivos y sociales que estan en interaccion permanente.

Organizacion, es un grupo social formado por personas, tareas y
administracion, que interactuan en el marco de una estructura sistematica para

cumplir con sus objetivos.

Planeacién: es el proceso y resultado de organizar una tarea simple o
compleja teniendo en cuenta factores internos y externos orientados a la

obtencion uno o varios objetivos.

Potencial humano: es el conjunto de conocimientos, habilidades y
competencias que posee una persona, lo que posibilita su rendimiento exitoso
en cualquier puesto de su nivel o en otro superior y dentro de la organizacion o

empresa.
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Proceso, es un conjunto de actividades que se encuentran mutuamente
relacionadas que sirven en una organizacion para optimizar tiempo y mejorar los

resultados.

Recursos humanos, es el conjunto de los empleados o colaboradores de
la organizacién. Pero lo mas frecuente es llamar asi a la funcion que se ocupa

de seleccionar a los colaboradores de la organizacion.

Responsabilidad, Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho
para reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho que ha realizado
libremente, es decir, la capacidad de responder ante las consecuencias de los

hechos realizados.

Seleccion de personal, Es la seleccion de la persona mas adecuada entre
los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la
empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal.

Seguridad, se define como libre de cualquier peligro o dafo, y desde el
punto de vista psicosocial se puede considerar como un estado mental que
produce en los individuos (personas y animales) un particular sentimiento de que

se esta fuera o alejado de todo peligro ante cualquier circunstancia.

Supervisidn, el procedimiento de control interno de una entidad abarca
supervision, es decir, un método que verifique que se mantienen el correcto

funcionamiento del sistema en el tiempo.

Talento, término utilizado para referirse a esa cualidad particular que puede
poseer una persona en un campo especifico, debido a que se desenvuelve con

gran facilidad en esa actividad.

Trabajo, es cualquier esfuerzo habitual del ser humano ordenado a un fin

que se tiene previsto.
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Verificacién, accion de comprobar si algo es correcto o verdadero
mediante confirmacion por examen y anotacion de evidencias objetivas de que

se han cumplimentado ciertos requisitos especificados.

Visién, declaracién en la que una organizacion describe como desea ser
en el futuro, mostrando una imagen idealizada de si misma. Supone una vision
estable de cdmo quiere llegar a ser considerada, valorada y percibida, y hacia

dénde se dirige su actividad.

2.4 Hipoétesis

2.4.1.Hipétesis general

Existe relacion entre la gestion del recurso humano y el control interno en

el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

2.4.2. Hipétesis especificas

a) Existe relacion entre la administracion del recurso humano y el
control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico,
2019.

b) Existe relacién entre la organizacion del recurso humano y el
control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico,
2019.

c) Existe relacién entre el desarrollo del recurso humano y el control

interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.
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2.5.Variables

2.5.1. Definiciéon conceptual de la variable

Chiavenato (2000), la gestion de recursos humanos es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en

cuanto al manejo de las personas o los recursos humanos.

Hermosa (2012), define al control interno como los métodos vy
procedimientos que adoptan la administracion de una institucién para apoyar al
logro del objetivo administrativo y asegurar que habra una conduccion ordenada

y eficiente.

2.5.2. Definicion operacional de la variable

Gestion de recursos humanos, operacionalmente se puntualiza mediante
tres dimensiones: (a) Administracion del recurso humano, (b) Organizacion del

recurso humano, (c) Desarrollo del recurso humano.

Control interno, operacionalmente se puntualiza mediante tres
dimensiones: (a) finalidad del control interno, (b) caracteristicas del control

interno y (c) componentes del control interno.
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2.5.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Variables, dimensiones e indicadores

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

ESCALA DE

DIMENSIONES INDICADORES ; NIVELES O RANGOS INSTRUMENTOS
MEDICION
Clasificacion.
o . o Malo (4 —9)
Administracion del Capacitacion.
Chiavenato (2000), la gestién de o . Regular (10 - 15)
recurso humano Evaluacion del desempefio.
recursos humanos es el conjunto R - Bueno (16 — 20)
ecompensas de accion.
. de politicas y practicas necesarias = 1) Muy malo
GESTION DEL polificas y pract ' Oroanizacion dl Funcion. (1) Muy Malo (3 - 7) Malo (11 — 25)
irigi rganizacion de
RECURSO para  dirigir  los  aspectos 9 . Cumplimiento. Regular (8 — 12) Regular (26 — 40)
ini i recurso humano
HUMANO administrativos  en  cuanto  al Sistema de informacion. Bueno (13 — 15) Bueno (41 - 55)
manejo de las personas o los — (2) Malo
Actividades.
recursos humanos. . Malo (4 —9)
Desarrollo del Formacion.
Regular (10 — 15)
recurso humano Autonomia.
(3) Regular Bueno (16 — 20) Cuestionario
Desarrollo personal
o Cumplimiento de reglas. Malo (3-7)
Hermosa (2012), define al control Finalidad del control o o )
) Eficacia y eficiencia en el trabajo. Regular (8 — 12)
interno como los métodos vy interno - (4) Bueno
Contribucién al desarrollo. Bueno (13 — 15)
procedimientos que adoptan la
o o . . . Malo (2 - 4) Malo (8 - 18)
CONTROL administracion de una institucion Caracteristicas del Redaccion entendible.
o . e Regular (5 -7) Regular (19 — 29)
INTERNO para apoyar al logro del objetivo control interno Andlisis documental. (5) Muy bueno

administrativo y asegurar que
habra una conduccion ordenada y

eficiente.

Componentes del

control interno

Informacién y comunicacion.
Ambiente de control.

Evaluacion de riesgos.

Bueno (8 — 10)

Malo (3 -7)
Regular (8 — 12)
Bueno (13 — 15)

Bueno (30 — 40)
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1.Tipo y nivel de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de tipo aplicada, ya que depende
de sus aportes tedricos para llevar a cabo la solucion de un problema, con la
finalidad de sistematizar el estudio en las variables gestién del recurso humano
y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019
(Tamayo, 2003).

3.1.2. Nivel de investigacion

Por la naturaleza y el propésito de la investigacion reune las caracteristicas
principales para ser denominada; investigacion de nivel descriptivo, debido a
que tiene como meta describir y explicar. En razon para su desarrollo en la parte
tedrica conceptual se apoya en conocimientos de control interno a fin de ser

aplicados en la unidad de estudio. (Tamayo, 2003).
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3.2.Diseno y descripcion del ambito de la investigacion

3.2.1. Diseno de la investigacion

Se emplea el disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional,
debido a que este estudio propone principalmente determinar el nivel de las
variantes en uno o mas factores, que son analogos con la variacion de otras

causas. (Hernandez, Garrido, & Lopez, 2000).

Q—>*<—

T
AN

Doénde:

M: Muestra.

0,: Variable 1: Gestion del recurso humano.

0,: Variable 2: Control interno.

r: Relacion entre las variables.

3.2.2. Descripcion del ambito de la investigacion

El Distrito Fiscal de Ucayali — Ministerio Publico, se encuentra
ubicado en el Jr. San Martin 25001, en la ciudad de Pucallpa.
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Graflco 3 UblcaC|on del Distrito Flscal de Ucayall - Mlnlsterlo PUb|ICO Pucallpa

3.3.Poblaciéon y muestra

3.3.1. Poblacion

El andlisis del estudio, esta compuesto por el personal administrativo del

Distrito Fiscal de Ucayali, siendo un total de 38 servidores administrativos.

3.3.2. Muestra

Se estimd siguiendo los criterios que ofrece la estadistica, teniendo en
cuenta el muestreo NO PROBABILISTICO, por conveniencia. Es decir, el
tamano de la muestra es 38 servidores administrativos del Distrito Fiscal de

Ucayali.
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3.4.Técnicas e instrumentos para la recoleccion de

datos

La encuesta, es una técnica realizada sobre la muestra representativa del
sujeto, para tener datos reales se tuvo que encuestar al personal del Distrito
Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico por medio de preguntas abiertas y cerradas,

las cuales nos guiaran a una posible solucion al problema.

3.5.Validez y confiabilidad del instrumento

3.5.1. Validez del instrumento

Tabla 2. Opinidn de tres expertos acerca del instrumento

N° Grado académico Nombres y apellidos Dictamen
01 Maestro Karen Yanet Picén Fermin Aplicable
02 Maestro Freddy Elias Nifio Soto Aplicable
03 Maestro Roci6 Del Aguila Sandoval Aplicable

3.5.2. Confiabilidad del instrumento

Tabla 3. Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 38 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 38 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Tabla 4. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,913 |  Excelente 19

37



Tabla 5. Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
PREG
elemento se elemento se elementos elemento se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
PREGO01 63,21 122,549 ,668 ,906
PREGO02 63,34 126,393 ,616 ,908
PREGO03 62,84 128,353 ,504 ,911
PREG04 62,82 122,208 ,683 ,906
PREGO05 63,08 128,183 ,533 ,910
PREGO06 62,92 121,967 ,671 ,906
PREGO07 62,68 127,519 ,546 ,910
PREGO08 63,05 123,457 ,626 ,907
PREG09 62,89 128,799 ,497 ,911
PREG10 62,79 126,387 ,549 ,909
PREG11 62,97 123,540 ,653 ,907
PREG12 62,74 124,740 ,652 ,907
PREG13 62,87 125,090 ,586 ,909
PREG14 63,18 126,154 ,589 ,908
PREG15 63,24 127,591 ,529 ,910
PREG16 62,63 126,617 ,546 ,910
PREG17 62,87 126,225 ,520 ,910
PREG18 63,05 129,835 ,532 ,910
PREG19 62,87 133,901 ,285 ,915

3.6.Plan de recoleccion y procesamiento de datos

3.6.1. Plan de recoleccion de datos

Tabla 6. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Fuentes Técnicas Instrumentos Agentes

Destinado a los trabajadores
Primaria Encuesta Cuestionario del Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico.

3.6.2. Procesamiento de datos

Los datos recogidos a través del instrumento, se procesaron en el software
estadistico SPSS, con el propdsito de facilitar el analisis descriptivo en tablas y
graficos, e interpretar adecuadamente los resultados de las variables y

dimensiones.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1.Analisis de tablas y graficos

Porcentaje

Tabla 7. Distribucién porcentual de la variable gestién del recurso humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 1 2,6% 2,6%
. Regular 20 52,6% 52,6%
Valido
Bueno 17 44,7% 44,7%
Total 38 100,0% 100,0%

60

Malo
Grafico 4. Nivel de la variable gestién del recurso humano

Regular

Bueno
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Interpretacion: La tabla 7 y el grafico 4 muestran la distribucién porcentual

de las frecuencias, de acuerdo a la variable gestién del recurso humano en el

Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, donde el 52.63% de los

encuestados lo consideran Regular, el 44.74% Bueno y el 2.63% Malo.

Tabla 8. Distribucién porcentual de la variable control interno

S0

40

30

Porcentaje

20

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 1 2,6% 2,6%
. Regular 19 50,0% 50,0%
Valido
Bueno 18 47,4% 47,4%
Total 38 100,0% 100,0%
Malo Regular Bueno

Grafico 5. Nivel de la variable control interno

Interpretacion: La tabla 8 y el grafico 5 muestran la distribucién porcentual

de las frecuencias, de acuerdo a la variable control interno en el Distrito Fiscal

de Ucayali - Ministerio Publico, donde el 50.00% de los encuestados lo

consideran Regular, el 47.37% Bueno y el 2.63% Malo.
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Tabla 9. Distribucién porcentual entre las variables gestion del recurso humano y el control

interno
GESTION DEL RECURSO HUMANO
Total
Malo Regular Bueno
Malo Recuento 1 0 0 1
% dentro de control interno 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
CONTROL Reaular Recuento 0 16 3 19
INTERNO 9 % dentro de control interno 0,0% 84,2% 15,8% 100,0%
Bueno Recuento 0 4 14 18
% dentro de control interno 0,0% 22,2% 77,8% 100,0%
Total Recuento 1 20 17 38
% dentro de control interno 2,6% 52,6% 44.7% 100,0%
- GESTION_DEL_RECURSO_HUMANOD
H Malo
WReqular
B Bueno
15
0
]
[
0
=
o 10
[
14

0 I2,83% I

Reqular

CONTROL_INTERNO

Bueno

Grafico 6. Distribucion entre las variables gestion del recurso humano y el control interno

Interpretacién: La tabla cruzada 9 y el grafico 6 muestran la distribucién

porcentual de las frecuencias, de acuerdo a las variables gestion del recurso

humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico,

donde el 50% de los encuestados consideran regular el control interno, el 47.37%

bueno y el 2.63% malo. Asimismo, el 52.64% de los encuestados consideran

regular la gestion del recurso humano, el 44.73% bueno y el 2.63% malo.
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Tabla 10. Distribucién porcentual entre la dimension administracion del recurso humano y la
variable control interno

ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO
Total
Malo Regular Bueno
Malo Recuento 1 0 0 1
% dentro de control interno 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
CONTROL Reqular Recuento 2 13 4 19
INTERNO 9 % dentro de control interno 10,5% 68,4% 21,1% 100,0%
Bueno Recuento 0 6 12 18
% dentro de control interno 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
Total Recuento 3 19 16 38
% dentro de control interno 7,9% 50,0% 42,1% 100,0%
Administracion_del_recurse_humano
Wvalo
WRequiar
125 WBueno
100
[+]
=)
G
3 78
Q
']
14
50
25
Iz,sa%l

i
Malo Reqular Bueno

Grafico 7. Distribucion entre la dimension administracién del recurso humano y la variable

control interno

Interpretacién: La tabla cruzada 10 y el grafico 7 muestran la distribucién
porcentual de las frecuencias, de acuerdo a la dimensién administracion del
recurso humano y la variable control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, donde el 50% de los encuestados consideran regular el
control interno, el 47.37% bueno y el 2.63% malo. Asimismo, el 50% de los
encuestados consideran regular la administracién del recurso humano, el
42.11% bueno y el 7.89% malo.
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Tabla 11. Distribucién porcentual entre la dimension organizacion del recurso humano y la

variable control interno

ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO
Total
Malo Regular Bueno
Malo Recuento 1 0 0 1
% dentro de control interno 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
CONTROL Reqular Recuento 1 16 2 19
INTERNO 9 % dentro de control interno 5,3% 84,2% 10,5% 100,0%
Bueno Recuento 0 9 9 18
% dentro de control interno 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Total Recuento 2 25 11 38
% dentro de control interno 5,3% 65,8% 28,9% 100,0%
20 Organizacion_del_recurso_humano
Ewalo
WReqular
WBueno
15
[}
et
c
o
3
o 10
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18

. Iz,sa% I

Malo Regqular Bueno
CONTROL_INTERNO

Grafico 8. Distribucion entre la dimensidon organizacion del recurso humano y la variable control

interno

Interpretacion: La tabla cruzada 11 y el grafico 8 muestran la distribucion
porcentual de las frecuencias, de acuerdo a la dimension organizacion del
recurso humano y la variable control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, donde el 50% de los encuestados consideran regular el
control interno, el 47.36% bueno y el 2.63% malo. Asimismo, el 65.79% de los
encuestados consideran regular la organizacion del recurso humano, el 28.94%

bueno y el 5.26% malo.
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Tabla 12. Distribucién porcentual entre la dimension desarrollo del recurso humano y la variable

control interno

DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

Total
Malo Regular Bueno ota
Malo Recuento 1 0 0 1
% dentro de control interno 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
CONTROL Reaular Recuento 0 16 3 19
INTERNO 9 % dentro de control interno 0,0% 84,2% 15,8% 100,0%
Bueno Recuento 0 7 11 18
% dentro de control interno 0,0% 38,9% 61,1% 100,0%
Total Recuento 1 23 14 38
% dentro de control interno 2,6% 60,5% 36,8% 100,0%
0 Desarrollo_del_recurso_humano
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Grafico 9. Distribucidn entre la dimension desarrollo del recurso humano y la variable control

interno

Interpretacion: La tabla cruzada 12 y el grafico 9 muestran la distribucion

porcentual de las frecuencias, de acuerdo a la dimensién desarrollo del recurso

humano y la variable control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio

Publico, donde el 50% de los encuestados consideran regular el control interno,

el 47.37% bueno y el 2.63% malo. Asimismo, el 60.53% de los encuestados

consideran regular el desarrollo del recurso humano, el 36.84% buenoy el 2.63%

malo.
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4.2.Prueba de hipétesis

Prueba de la hipétesis general

Ha: Existe relacion entre la gestion del recurso humano y el control interno

en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

Ho: No existe relacién entre la gestion del recurso humano y el control

interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

Tabla 13. Correlacién entre la gestion del recurso humano y el control interno

Gestion del
Control
recurso
interno
humano
Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 0,823"
recurso humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de
Coeficiente de correlacion 0,823" 1,000
Spearman
Control interno Sig. (bilateral) ,000
N 38

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

Interpretacidon: La contrastacion de la hipotesis general, mediante la

prueba no paramétrica de Rho de Spearman a un nivel de confiabilidad del 95%,

el valor del coeficiente de correlacion entre las variables gestion del recurso

humano y el control interno es positiva fuerte (0.823**), asimismo el Sig. Bilateral

es 0.000, afirmando la aceptacion de la hipotesis alterna.
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Prueba de la hipotesis especifica #01

Ha: Existe relacidon entre la administracién del recurso humano y el control

interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

Ho: No existe relacion entre la administracién del recurso humano y el

control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

Tabla 14. Correlacion entre la administracion del recurso humano y el control interno

Administracion del Control
recurso humano interno
Administracion del Coeficiente de correlacion 1,000 0,779"
recurso humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de
Coeficiente de correlacion 0,779" 1,000
Spearman
Control interno Sig. (bilateral) ,000
N 38

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

Interpretacion: La contrastaciéon de la

primera hipotesis especifica,

mediante la prueba no paramétrica de Rho de Spearman a un nivel de

confiabilidad del 95%, el valor del coeficiente de correlacién entre la dimensién

administracién del recurso humano y la variable el control interno es positiva

fuerte (0.779™), asimismo el Sig. Bilateral es 0.000, afirmando la aceptacion de

la hipdtesis alterna.
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Prueba de la hipétesis especifica #02

Ha: Existe relacion entre la organizacion del recurso humano y el control

interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

Ho: No existe relacion entre la organizacién del recurso humano y el control

interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

Tabla 15. Correlacion entre la organizacion del recurso humano y el control interno

Organizacion
Control
del recurso
interno
humano
Organizacion del Coeficiente de correlacion 1,000 0,794"
recurso humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
Coeficiente de correlacion 0, 794" 1,000
Spearman
Control interno Sig. (bilateral) ,000
N 38

**. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: La contrastacion de la segunda hipotesis especifica,
mediante la prueba no paramétrica de Rho de Spearman a un nivel de
confiabilidad del 95%, el valor del coeficiente de correlacion entre la dimension
organizacion del recurso humano y la variable el control interno es positiva fuerte
(0.794**), asimismo el Sig. Bilateral es 0.000, afirmando la aceptacion de la

hipotesis alterna.
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Prueba de la hipotesis especifica #03

Ha: Existe relacién entre el desarrollo del recurso humano y el control

interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

Ho: No existe relacion entre el desarrollo del recurso humano y el control

interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019.

Tabla 16. Correlacion entre el desarrollo del recurso humano y el control interno

Desarrollo
Control
del recurso
interno
humano
Desarrollo del Coeficiente de correlacion 1,000 0,754"
recurso humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de
Coeficiente de correlacion 0,754" 1,000
Spearman
Control interno Sig. (bilateral) ,000
N 38

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

Interpretacion: La contrastacion de la segunda hipotesis especifica,

mediante la prueba no paramétrica de Rho de Spearman a un nivel de

confiabilidad del 95%, el valor del coeficiente de correlacién entre la dimensién

desarrollo del recurso humano y la variable el control interno es positiva fuerte

(0.754**), asimismo el Sig. Bilateral es 0.000, afirmando la aceptacion de la

hipotesis alterna.
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CAPITULO V

DISCUSION

En base a los resultados obtenidos en el capitulo IV, se logré confirmar
mediante el Sig. Bilateral (0.000) de la tabla 13 que existe relacién entre la
gestion del recurso humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, 2019; estos datos confirman al estudio realizado de Pilataxi
(2015): “Control interno y la gestion del talento humano en la Unidad Educativa
Bilingle “CEBI” de la ciudad de Ambato” al manifestar en las investigaciones
efectuadas cémo influye el control interno y la gestion del talento humano en la
organizacion administrativa, para proponer alternativas de mejora en el
cumplimiento de los requerimientos necesarios, en la Unidad Educativa Bilingue
“CEBI”, de la ciudad de Ambato; por su parte Colque (2016): “Propuesta de
disefio de control interno como herramienta en la mejora de la gestidon
administrativa de la unidad de tesoreria de la Municipalidad Provincial General
Sanchez Cerro periodo 2014” indica que es importante las politicas de control
interno para optimizar la gestién administrativa en la unidad de tesoreria de la

Municipalidad Provincial General Sanchez Cerro.
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Asimismo, se logré confirmar mediante el Sig. Bilateral (0.000) de la tabla
14 que existe relacidon entre la administracion del recurso humano y el control
interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019; estos datos
confirman al estudio realizado de Segovia (2011): “Disefio e implementacion de
un sistema de control interno para la Compania Datugourmet CIA. LTDA.”, ya
que afirma que el capital humano es el recurso principal para la aplicacion de un
sistema de control interno debido a que depende principalmente del nivel de
compromiso del personal para desempenar las actividades asignadas de manera
eficiente y eficaz; por su parte Llabaca (2011): “Disefio de modelo de gestion de
recursos humanos y su estructura organizacional en consistencia con la
estrategia de negocio de la organizacién Grupo Acacios” opta por proponer un
disefio de un modelo de gestion y estructura para el area que se ha construido
desde la experiencia y el conocimiento de la empresa que busca posicionar a la
gestion de recursos humanos a un nivel estratégico para el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, de tal forma que las politicas, procedimientos vy
procesos de la organizacidn sean conocidos por sus trabajadores. Se trata definir
roles y funciones, estableciendo objetivos claros para cada persona, que sean

revisados en evaluaciones de desempenfio, acorde a estas definiciones.

Asimismo, se logré confirmar mediante el Sig. Bilateral (0.000) de la tabla
15 que existe relacién entre la organizacion del recurso humano y el control
interno en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019; estos datos
confirman al estudio realizado de Huaman & Quispe (2017): “Control interno
gubernamental en la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital
de Yauyos de la Provincia de Jauja” manifestando que la entidad al carecer de
una serie de deficiencias y debilidades en los procesos de seleccion,
capacitacion y evaluacion, limitando el cumplimiento de los objetivos del recurso
humano, se ha propuesto el modelo de control interno gubernamental basado en
el COSO para la gestidon 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 el cumplimiento de los objetivos y metas

institucionales.
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Asimismo, se logré confirmar mediante el Sig. Bilateral (0.000) de la tabla
16 que existe relacion entre el desarrollo del recurso humano y el control interno
en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico, 2019; estos datos confirman
al estudio realizado de Aquino & Giraldo (2016): “Gestidon estratégica de los
recursos humanos y el fortalecimiento del clima laboral en el Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Carniete 2016” donde el 37% de la muestra, considera que
el desarrollo de programas de capacitacién a nivel institucional es minimo, y esto
no contribuye al fortalecimiento del clima laboral en el Ministerio Publico del

Distrito Fiscal de Canete.
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CONCLUSIONES

Si existe una correlacion positiva fuerte entre las variables gestién del
recurso humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -

Ministerio Publico, de acuerdo al Rho de Spearman (0.823**) de la tabla 13.

Si existe una correlaciéon positiva fuerte entre la dimensiéon administracion
del recurso humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -

Ministerio Publico, de acuerdo al Rho de Spearman (0.779**) de la tabla 14.

Si existe una correlacién positiva fuerte entre la dimension organizacion del
recurso humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, de acuerdo al Rho de Spearman (0.794**) de la tabla 15.

Si existe una correlacion positiva fuerte entre la dimension desarrollo del
recurso humano y el control interno en el Distrito Fiscal de Ucayali -

Ministerio Publico, de acuerdo al Rho de Spearman (0.754**) de la tabla 16.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la administracion del Distrito Fiscal de Ucayali, el
monitoreo continuo de las actividades que realiza el personal en todas las
instancias del Ministerio Publico, asimismo las evaluaciones por areas de

acuerdo a la produccién por mes.

Se recomienda realizar capacitaciones periédicamente del personal, con el
propésito de corregir aquellos inconvenientes que repercuten en su

desempefio laboral, a fin de garantizar la estandarizacion de la informacion.

Se recomienda el manejo de los sistemas de informacién que disponen las
areas del Distrito Fiscal de Ucayali, para realizar inspecciones por el

sistema, acerca de la produccién laboral.

Se recomienda evitar la centralizacion de las actividades en un solo
personal, ya que es importante el conocimiento de la informacion por parte
de todos que conforman el equipo de trabajo.
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ANEXO



Anexo 1. Matriz de consistencia

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

¢ De qué manera la gestion
del recurso humano se
relaciona con el control

interno en el Distrito Fiscal

Determinar la relacion que existe
entre la gestién del recurso humano
y el control interno en el Distrito
Fiscal de Ucayali - Ministerio

de Ucayali - Ministerio
Publico, 20197

Publico, 2019.

Existe relacion entre la

gestién del recurso humano

y el control interno en el
Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, 2019.

a)

;De qué manera la
administracion del
recurso humano se
relaciona con el control
interno en el Distrito
Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, 2019?
¢;De qué manera la
organizacion del recurso
humano se relaciona con
el control interno en el
Distrito Fiscal de Ucayali
- Ministerio  Publico,
20197

¢;De qué manera de
desarrollo del recurso
humano se relaciona con
el control interno en el
Distrito Fiscal de Ucayali
- Ministerio  Publico,
20197

a)

b)

c)

Determinar la relacion que existe
entre la administracion del
recurso humano y el control
interno en el Distrito Fiscal de
Ucayali - Ministerio Publico,
2019.

Determinar la relaciéon que existe
entre la organizacion del recurso
humano y el control interno en el
Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, 2019.
Determinar la relacion que existe
entre el desarrollo del recurso
humano y el control interno en el
Distrito Fiscal de Ucayali -
Ministerio Publico, 2019.

a) Existe relacion entre la

administracion del
recurso humano y el
control interno en el
Distrito Fiscal de Ucayali
- Ministerio  Pubilico,
2019.

b) Existe relacion entre la

organizacion del recurso

humano y el control
interno en el Distrito
Fiscal de Ucayali -

Ministerio Publico, 2019.

c) Existe relacion entre el

desarrollo del recurso
humano y el control
interno en el Distrito
Fiscal de Ucayali -

Ministerio Publico, 2019.

TIPO DE INVESTIGACION
APLICADA.

NIVEL DE INVESTIGACION
DESCRIPTIVO.

POBLACION

El analisis del estudio, estd compuesto por el personal
administrativo del Distrito Fiscal de Ucayali, siendo un total de

38 servidores administrativos.

MUESTRA

Se estimd siguiendo los criterios que ofrece la estadistica,
teniendo en cuenta el muestreo NO PROBABILISTICO, por
conveniencia. Es decir, el tamafo de la muestra es 38

servidores administrativos del Distrito Fiscal de Ucayali.

DISENO DE LA INVESTIGACION
NO EXPERIMENTAL DE TIPO
CORRELACIONAL

Oy
+
A ~
+
o

SOFTWARE PARA PROCESAR DATOS:
SPSS.

DESCRIPTIVO

Fuentes Técnicas | Herramientas

Primaria Encuesta Cuestionario
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Anexo 2. Cuestionario de preguntas

UAP‘ UNIVERSIDA
ALAS PERUANA

LA GESTION DEL RECURSO HUMANO Y SU RELACION CON EL CONTROL INTERNO EN
EL DISTRITO FISCAL DE UCAYALI- MINISTERIO PUBLICO, 2019

El cuestionario que se presenta a continuaciéon, recoge informacién de manera confidencial
acerca de las variables: Gestion del recurso humano y el control interno, por lo tanto debe marcar
(X) aquella respuesta que se aproxime mas a su criterio.

1 2 3 4 5
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
PREGUNTAS ALTERNATIVAS
VARIABLE: GESTION DEL RECURSO HUMANO (1) | (2) | (3) ‘ (4) ‘ (5)

DIMENSION: ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO

Considera Ud. que los instrumentos de gestion con las que
PREG 01 | cuenta el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico permite | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)

un adecuado proceso para la clasificacion del personal.

El Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico realiza
PREG 02 . M| @6 @ |6
constantes capacitaciones a sus colaboradores.

En su opinion el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico
PREG 03 | emplea una adecuada evaluacion del desempefio laboral a | (1) 2) | 3| @ (5)

sus trabajadores.

El Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico ofrece
PREG 04 | recompensas de accion en las actividades que realiza su | (1) 2) | 3| @ (5)

personal.

DIMENSION: ORGANIZACION DEL RECURSO HUMANO

Conoce cual es la funciéon que desempeiia dicha institucién
PREG 05 . - Mm@ 6@ |6
para el bienestar de la poblacion.

Usted cumple con las disposiciones normativas del Distrito
PREG 06 M 1@ 1@ @ | 6B
Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico.

Considera que el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico
PREG 07 , , , . M 1@ || @ | G
maneja un adecuado sistema de informacion.

DIMENSION: DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

En su opinién las actividades que realiza el Distrito Fiscal de
PREG 08 | Ucayali - Ministerio Publico son adecuadas para el desarrollo | (1) 2) | 3| @ (5)

del recurso humano.
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Cree usted que una adecuada formaciéon de los recursos

PREG 09 | humanos permite el eficiente desarrollo del Distrito Fiscal de | (1) 2 | 3| 4 (5)
Ucayali - Ministerio Publico.
La autonomia brindada al personal es indispensable para que

PREG 10 . o Mm@ 6@ |6
pueda solucionar un problema dentro de la institucion.
La institucién se preocupa por el desarrollo personal de sus

PREG 11

trabajadores.

VARIABLE: CONTROL INTERNO

(1

)

)

DIMENSION: FINALIDAD DEL CONTROL INTERNO

PREG 12

La institucion cumple con las reglas establecidas para su

adecuado funcionamiento.

(1

@)

®)

PREG 13

El Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico ofrece
incentivos a los colaboradores por la eficacia y eficiencia

demostrados en el trabajo.

(1

@)

®)

PREG 14

Podemos sefialar que una adecuada gestion del recurso
humano llevara a la contribucion del desarrollo laboral como

personal.

(1

(2)

@)

®)

DIMENSION: CARACTERISTICAS DEL CONTROL INTERNO

PREG 15

Considera que las redacciones documentales se elaboran de
forma entendible ocasionando una positiva relaciéon entre

trabajadores.

(1

(2)

@)

®)

PREG 16

El Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio Publico incentiva a sus
trabajadores al desarrollo de un analisis documental a fin de

mejorar la informacion.

(1

@)

®)

DIMENSION: COMPONENTES DEL CONTROL INTERNO

PREG 17

Los medios de informacién y comunicacion utilizados entre las

areas son oportunos para el buen desenvolvimiento laboral.

(1

@)

®)

PREG 18

Considera que el ambiente de control es el fundamento

general de todos los controles internos en la institucion.

(1

@)

®)

PREG 19

Para usted el control interno contribuye a la evaluaciéon de
riesgos suscitados en el Distrito Fiscal de Ucayali - Ministerio

Publico.
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Anexo 3. Ficha de evaluacion del instrumento de

investigacion juicio de expertos
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