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RESUMEN
La presente investigacion tiene como objetivo principal Determinar que el control interno incide
en la Unidad de Recursos Humano de la Red de Salud asistencial de Ayacucho. La investigacion
es cuantitativa, descriptivo y no experimental, para el recojo de la informacidn se escogio en forma
dirigida una muestra de 52 de una poblacion de 60 personas, a quienes se le aplico un cuestionario
de 15 preguntas cerradas, aplicando la técnica de la encuesta. Obteniéndose los siguientes
resultados: EI 87% de los encuestados afirmaron que el control interno si mitiga la corrupcion en
la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. EI 88%
de los encuestados afirmaron que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial
EsSalud Ayacucho, si efectia las actividades relacionadas con la evaluacion y calificacién del
personal de acuerdo a las normas vigentes. El 79% de los encuestado afirmaron que la Unidad de
Recursos Humanos si motiva al personal de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, que brinden a
los ciudadanos el servicio con calidad y vocacion. Finalmente se concluyé que el control interno
es muy importante en la gestion de la unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud

Ayacucho.

Palabras clave: Control interno, recursos humanos, ambiente de control, gestion, administracion.



ABASTRACT
He main objective of this research is to determine if internal control affects the Human Resources
Unit of the Healthcare Network of Ayacucho. The research is quantitative, descriptive and non-
experimental, for the collection of information a sample of 52 from a population of 60 people was
chosen in a targeted manner, to which a questionnaire of 15 closed questions was applied, applying
the survey technique. Obtaining the following results: 87% of respondents affirmed that internal
control mitigates corruption in the management of the Human Resources Unit of the EsSalud
Ayacucho Assistance Network. 88% of the respondents affirmed that in the Human Resources
Unit of the EsSalud Ayacucho Assistance Network, if it carries out the activities related to the
evaluation and qualification of the personnel according to the current norms. 79% of the
respondents affirmed that the Human Resources Unit motivates the staff of the EsSalud Ayacucho
Assistance Network, to provide citizens with quality and vocation service. Finally, it was
concluded that internal control is very important in the management of the Human Resources unit

of the EsSalud Ayacucho Assistance Network.

Keywords: Internal control, human resources, control environment, management, administration
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I.INTRODUCCION

En la Union Europea, el personal al servicio de la Administracion de la Union Europea esta
sometido a un régimen juridico propio netamente comunitario, que escapa a la competencia de los
Estados miembros, quedando al margen de las reglas de coordinacion comunitarias en materia de
seguridad social. Esta situacion juridica especial no obstante puede plantear problemas cuando el
Estado miembro, aplicando su normativa interna, incide en campos cuya titularidad competencial
dominante no esta absolutamente clara.

La libre circulacion de personas constituye uno de los fundamentos de la Unién Europea. Aparece
regulado como un derecho fundamental en la Carta de Derechos Fundamentales de la UE3
enunciado en los siguientes términos: “Todo ciudadano de la Union tiene la libertad de buscar un
empleo, de trabajar, de establecerse o de prestar servicios en cualquier Estado miembro” (art. 15.2).
La libre circulacion de personas comprende especificamente a los trabajadores por cuenta ajena y,
en relacion con el derecho de establecimiento y de libre prestacion de servicios, a los trabajadores
por cuenta propia.

El derecho de la libertad de circulacién entrafia garantizar a los trabajadores migrantes de los paises
miembros el ejercicio de una serie de derechos sin sufrir discriminacion a causa de su nacionalidad.
La busqueda de un empleo en otro pais comunitario, responder a ofertas efectivas de trabajo y
desplazarse libremente en el territorio de los paises miembros a tal fin, residir en uno de los Estados
de la Unidn para ejercer en €l un empleo, disfrutar de las mismas condiciones laborales y de empleo
que los nacionales del pais de acogida y la posibilidad de permanecer en el otro Estado miembro
tras haber ejercido en él un empleo, son manifestaciones que integran la libre circulacién. El
gjercicio de la libre circulacion en condiciones objetivas de libertad y dignidad exige garantizar de

hecho y de derecho la igualdad de trato en todo lo referente al desarrollo de una actividad



asalariada, el acceso a la vivienda, la sanidad, la escolaridad, etc. eliminando los obstaculos a la
movilidad de trabajadores que derivan, en concreto, del derecho del trabajador a reunirse con su
familia y a las condiciones de integracion de ésta en la sociedad del pais de acogida.

La proteccion social del trabajador por algin régimen nacional de seguridad social de un Estado
miembro preveré que los trabajadores migrantes queden comprendidos en el ambito de aplicacion
del Reglamento 883/2004, con el objetivo esencial de garantizar a estos trabajadores y a sus
familiares la consolidacion de los derechos de seguridad social cuando ejercitan la libre
circulacion.

Las caracteristicas identificativas de la nocion comunitaria de “trabajador”, a efectos de la libre
circulacién, son predicables del funcionario que presta servicios para la Administracion de la
Unidn Europea. Las notas de ajenidad, dependencia y retribucion caracterizan, sin duda, la relacion
juridica que vincula al funcionario con la institucion comunitaria. La condicion de trabajador
“migrante” la ostentara en la medida que sea un ciudadano de la UE que realiza esa actividad en
otro pais miembro diferente a su Estado de origen, sin que a ello obste el hecho de ocupar un
empleo en una organizacion internacional, ni siquiera si las condiciones de su ingreso y residencia
en el pais de empleo estan regidas de modo particular por un convenio internacional.

Al margen, por tanto, del Reglamento 883/2004 y de los respectivos regimenes de seguridad social
de los Estados miembros, el Estatuto de los Funcionarios de la UE contempla un régimen comdn
de seguro médico que protege frente a los riesgos de enfermedad comun, enfermedad profesional
y accidentes. Igualmente regula un régimen de pensiones que comprende las de jubilacion, muerte
y supervivencia y asignaciones por invalidez, fijando condiciones sumamente ventajosas para sus
beneficiarios. Adicionalmente existe un conjunto de asignaciones de caracter complementario e

indole familiar (asignaciones familiares, por hijo a cargo, por escolaridad y por nacimiento de hijo,



arts. 67 y 74 del Estatuto), de naturaleza cuasi salarial e incompatibles con otras de la misma
naturaleza, reconocidas en favor de los funcionarios, sus beneficiarios y los pensionistas y
perceptores de asignaciones por invalidez (Guerrero, 2017).

El alcance de las reformas laborales en América Latina ha sido uno de los temas centrales del
debate doctrinal y politico en los ultimos afios. Los indices de flexibilidad laboral, su alcance, su
magnitud y su importancia, asi como su repercusion en el empleo, han sido objeto de discusion y
de estudios para determinar la importancia de la legislacion laboral en el desarrollo econémico y
social de los paises de la region. En Argentina y Per( las reformas han sido las mas profundas y
han tenido un caracter marcadamente flexibilizado, aunque en el caso de Argentina, desde 1990
han tenido lugar més de nueve modificaciones generales con orientaciones diversas, donde la
proteccion y la flexibilidad se han alternado. Brasil, Colombia, Ecuador y Panaméa también
introdujeron reformas, que si bien fueron menos extensas, no por ello dejaron de afectar, en una
perspectiva flexibilizadora, instituciones centrales de la relacion laboral (Vega, 2005).

En el Peru, el congreso aprobé una ley por la cual se dispone pasar a cerca de 12, 000 trabajadores
de EsSalud del régimen CAS al régimen laboral general. Si bien la ley indica que el cambio de
régimen se realizara en forma progresiva a lo largo de tres afios, su costo tendra que ser asumido
integramente por EsSalud. El costo de esta medida se estima estara entre los 50 y 100 millones de
soles anuales. Este costo adicional se suma a la medida de exoneracion permanente de los
descuentos a las gratificaciones del afio pasado. Todo esto ocurre en un escenario donde la
informalidad laboral (trabajadores que no aportan a EsSalud) llega a méas del 70% de la fuerza
laboral. En esta entrega analizamos la critica situacién de EsSalud y damos algunas sugerencias

para superar la crisis actual. (Baca, Campoddnico, 2016).



En el Per( se aprobé el Decreto Supremo N° 012-2017-TR que aprueba el Reglamento de la Ley
N° 30555, Ley que incorpora al Régimen Laboral del Decreto Legislativo N° 728 a los trabajadores
profesionales, no profesionales, asistenciales y administrativos de ESSALUD que se encuentran
bajo el Régimen de Contratacion Administrativa de Servicios. Que, la Ley N° 30555 tiene por
objeto la incorporacion del personal profesional, no profesional, asistencial y administrativo del
Seguro Social de Salud — ESSALUD, que se encuentra bajo el Régimen del Contrato
Administrativo de Servicios (CAS), al régimen laboral de la actividad privada regulado por el
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo; Que, el articulo 5 de la indicada ley
dispone que el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, en coordinacion con el Seguro
Social de Salud — ESSALUD, dicta el reglamento y las normas complementarias para la
implementacién de la presente Ley, dentro de los noventa (90) dias de su entrada en vigencia; De
conformidad con el numeral 8) del articulo 118 de la Constitucion Politica del Per(; el articulo 25
de la Ley N° 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo; la Ley N° 29381, Ley de Organizacion y
Funciones del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo; y su Reglamento de Organizacion
y Funciones, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2014-TR. (Ministerio de Trabajo, 2017).

En la Region de Ayacucho, en una emotiva ceremonia EsSalud Ayacucho brindé un homenaje y
reconocimiento a dos trabajadoras asistenciales que cumplieron sus afios de servicio en la
institucion. Ademas, se entreg0 su respectiva resolucion a aquellos trabajadores que ganaron el
proceso de promocidn interna que se realizo6 a fines del 2017. Las trabajadoras homenajeadas son
Matilde Castro Morales, enfermera y Leonilda Camasca Vargas, obstetra. La primera, laboré en
EsSalud por mas de 36 afios, desempariandose en los diferentes servicios del Hospital de EsSalud
Andahuaylas, perteneciente a la Red Asistencial Apurimac y en el Hospital 1l — Huamanga,

perteneciente a la Red Asistencial Ayacucho. Mientras, la obstetra Leonilda Camasca Vargas



ingreso a laborar en el Hospital Almanzor Aguinaga Asengo de la Red Asistencial Lambayeque.
Luego, en el Hospital de Emergencias Grau de Lima y finalmente en diferentes establecimientos
de la Red Asistencial Ayacucho. Al respecto, el doctor Jhonny Albujar Jurado, director de EsSalud
Ayacucho destacé que de esta manera el Seguro Social de Salud valora y reconoce la labor que
realiza cada uno de los trabajadores en beneficio de los asegurados ayacuchanos. Asimismo, se
efectud la incorporacion de 10 trabajadores del régimen CAS (Contrato Administrativo de
Servicios) al régimen laboral 728, cumpliendo asi con lo dispuesto en la Ley N°30555. De esta
manera, EsSalud cumple con valorar y estimular a los trabajadores que conforman la Red
Asistencial Ayacucho, fomentando un clima organizacional positivo en beneficio de los
asegurados de nuestra region. (ESSALUD, 2018).

El Enunciado del problema de investigacion es el siguiente: ¢ De qué manera el control interno
incide en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, 2018?

Para dar su respuesta al problema, se ha planteado el siguiente objetivo general:

Objetivo general: Determinar que el control interno incide en la Unidad de Recursos

Humano de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.

Para poder lograr el objetivo general nos hemos planteado tres objetivos especificos que son los

siguientes:

1.-Determinar que el control interno contribuye en la gestion de la Unidad de Recursos

Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.

2.- Determinar que la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho

cumple con sus funciones de acuerdo al Manual de Organizaciones y Funciones.



3.-Evaluar que la Unidad de Recursos Humanos motiva el componente ambiente de Control

en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho

La investigacion se justifica, en la importancia y relevancia del tema en investigacion, ya que el
Control Interno es una herramienta que correctamente aplicada en las Entidades Publicas y
Privadas, asegura el éxito en la gestion, las técnicas de control interno son muy poco utilizadas
por las Entidades, sin embargo, es importante y muy necesarios su aplicacién por los multiples
beneficios que puede traer a la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, asi mismo, el presente

estudio servira como antecedente para futuras investigaciones en la materia.



II.LREVISION LITERATURA

2.1 Antecedente

2.1.1 Internacional
Chéavez (2015) en su tesis denominada “Propuesta de mejoramiento del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal Direccion de Administracion de Recursos Humanos
de la secretaria del Agua, ubicada en la ciudad de Quito — Ecuador ”. Tuvo el objetivo
general: Proponer el mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccién del personal
Direccion de Administracion de Recursos Humanos de la Secretaria del Agua, ubicada en la
ciudad de Quito, que permita mejorar su gestion y se efectie de forma eficiente. La
metodologia es documental y descriptiva. Asimismo, llego a las siguientes conclusiones: “La
SENAGUA es una institucién que fue creada mediante el decreto 1088 del 15 de mayo 2008,
tiene como finalidad conducir y regir los procesos de gestion de los recursos hidricos
nacionales de una manera integrada y sustentable. La SENAGUA es una institucién que
cuenta con una excelente infraestructura, maquinaria y equipo con tecnologia avanzada, esto
ha permitido que abastezca a todo la poblacion. EI marco tedrico se sustenta toda la teoria o
informacidn que esta relaciona con la presente investigacion, en la cual se establece el talento
humano, la gestidn del talento humanao, los subsistemas de la gestién del talento humano. En
la SENAGUA existe una falta de capacitacion por parte de las autoridades que gestionan las
normas para seleccion publico a través de los concursos de méritos y oposicion. Falta de
interés por parte de las autoridades de la SENAGUA, en dar seguimiento previo y posterior
a los procesos de reclutamiento y seleccion del personal. En la SENAGUA el director de la
Unidad de Administracién de Recursos Humanos realiza despedidos el personal de forma

constante, es decir todo el personal dura un periodo demasiado corto. En la SENAGUA
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existe una gestion ineficiente de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal,
debido a que los procedimientos no se encuentran bien estructurados, esta es una de las
razones por las que se demoran en realizar cualquier tramite. En la SENAGUA no aplican
indicadores de gestion ni otro medio control para evaluar las actividades o el desempefio de

los funcionarios”.

Gatia (2017) en su tesis denominado “Disefio de un modelo de gestién de Recursos
Humanos en la empresa Anglo ecuatoriana de Guayaquil — Ecuador. Tuvo el objetivo
general: Disefiar un plan estratégico que mejore la gestion de Recursos Humanos de la
empresa Anglo Ecuatoriana de Guayaquil. La metodologia el presente estudio de
investigacion se procedera aplicar el disefio no experimental. Asimismo, llegd a las
conclusiones siguientes: “El estudio de investigacion permite fortalecer la gestion del
departamento de Recursos Humanos de la compafiia Anglo Ecuatoriana, permite identificar
las causas principales de riesgo que afectan los procesos de gestion de Recursos Humanos,
con el fin de proponer un plan estratégico de gestion de Recursos Humanos que aporte con
objetivos permitiendo obtener resultados positivos en el aumento del rendimiento
administrativo de forma eficiente”. “El analisis de teorias y principios sobre los modelos de
gestion de Recursos Humanos cumple una funcién importante en el estudio investigativo, ya
que permite sustentar los aspectos fundamentales del proceso de gestion, técnica de
seleccidn, integracion de personas, recompensas, desarrollo etc. Con el fin de identificar las
responsabilidades en relacion de las actividades que ocupan en la empresa para evitar la
duplicidad de informacion, errores administrativos y agilizar las responsabilidades que
tienen por tarea optimizando el tiempo”. “Por otro lado, el desarrollar y aplicar una encuesta

en la empresa Anglo Ecuatoriana dirigido al personal administrativo permitio diagnosticar e
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identificar las principales causas que afecta la gestion del departamentos de Recursos
Humanos y ademas actividades, para medir el nivel de riesgo y proponer una solucién sobre
las causas de mayor impacto negativo que afecta el proceso de la gestion del departamento
de Recursos Humanos orientando de manera eficaz los objetivos estratégicos”. « Por dltimo,
se concluye que el disefio de un modelo de gestién de Recursos Humanos en la empresa
Anglo Ecuatoriana de Guayaquil C.A. mediante propuesta determina el desarrollo de un plan
estratégico de gestion de Recursos Humanos el cual permite tomar medidas de precaucién
mediante la propuesta de soluciones sobre las probleméticas evitando errores
administrativos, optimizando tiempo y recursos, aumentando la agilidad y eficiencia de los
procesos el cual contribuird con mejores resultados a la organizacion”.

Montoya & Boyero (2015) en la revista cientifica “Vision del Futuro” publico el articulo
“El Recurso Humano como elemento fundamental para la gestion de calidad y la
competitividad organizacional”, donde menciona que la “Direccion estratégica de Recursos
Humanos en la organizacion el direccionamiento esta referenciado tanto al conjunto de
politicas, como a las medidas que tienen como fundamento el logro de la estructura del
recurso humano que trabajara en pro de la consecucion de los objetivos y la mision de la
organizacion, gracias a las capacidades que tienen cada uno de sus miembros, pues son ellos
los que hacen que ésta pueda ser cada vez mas competitiva. Para Herrera Gomez la gestion
del recurso humano se constituye en un “conjunto de actividades y medidas concretas para
operar el area y que tienen un efecto directo sobre los comportamientos, actitudes y aptitudes
de las personas dentro del esquema organizacional” (2001, p. 48), para lo cual podria decirse
entonces que la direccién de la organizacién debe centrar sus esfuerzos en el logro de los

objetivos y metas propuestas en un tiempo determinado, de forma conjunta y en consonancia



con el personal. “Es preciso tener presente que la comprensidn de las estrategias necesita de
valor agregado tanto en los procesos como en las personas, con la pretension de estar en
consonancia con las corrientes actuales y fundamentales que, hoy en dia, consideran el
recurso humano como factor estratégico para su desarrollo y competitividad”. “Un aspecto
a resaltar es que todo director corporativo no sélo debe asegurar que todos los procesos y
procedimientos dentro de la organizacion se lleven a cabo bajo parametros de eficacia y
eficiencia, sino que debe construir y llevar a cabo acciones, estrategias y politicas que estén
basadas en modelos sencillos y claros que deben ser compartidos con todos los miembros de
la organizacion”. “Es por ello que se hace necesario que se incorpore al factor humano en la
cadena de valor como un elemento clave de los procesos misionales y estratégicos
corporativos, lo cual se vera evidenciado por el aporte y singular presencia en la prestacion
del servicio y en produccién con calidad”. “Es preciso entonces que la direccion de la
empresa tenga en cuenta alguno elementos que son fundamentales para poder hablar de un

correcto direccionamiento del recurso humano como se presenta en la siguiente figura:
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-El aumento de la gestion representa valor cuando hay aumento en las
S Sos e < estrat Y se establecen acciones para la reduccion de los costos,

un valor diferenciador en el quehacer en los servicios y la
producc:én )

«Por las hablidades, conocimientos y capacidades del personal de la
organizacion, éste se constituye en una ventaja competitiva frente a las
c'lﬁimés corporaciones, lo que hace que sea un recurso Gnico y dificil de
imitar

7

*Cada colaborador desarrolla sus lfrroplas habilidades y adquiere
competencias que le hacen Unico y dificil de imitar, convirtiéendose asi en
una persona altamente cornpetiuva y en un valor agregado para la
organizacion por contar con personal comprometido y con el deseo de
ofrecer a la corporacion alternativas de competitividad _J

Un recurso dificil de
imitar

*El desarrollo de las tereas realizadas por los colaboradores es una
actividad necesaria para generar métodos de trabajo eficaces en la
empresa de tal manera que pueda evidenciarse en los servicios
percibidos por los clientes. )

*Las actividades que debe desarrollar cada colaborador debe ser lo
suficientemente claras y eficaces, en tal sentido que no se desperdicie
valor en dichas actividades. generande asi resultados optimos para la

organizacion y los colaboradores. )
ortale ento * Las organizaciones deben contar con el r recurso humano para ser
desarrollo de lo cada vez mejores ello se logra ortalecnendo madurando y
e o potencializando las habiliidades de sus wlaboradores 4

“Las organizaciones son altamente eficientes y competitivas cuando logran que

estrategias definidas frente al recurso humano estén totalmente alineadas con las estrategias
definidas por la direccién; la coherencia de estos dos aspectos implica que los procesos
ejecutados por el recurso humano garanticen la consecucidn correcta, oportuna, eficaz y llena
de valor de todas las metas establecidas en la organizacion”. CONCLUSION: “En la
actualidad en el ambito empresarial se experimentan dos retos importantes: el presente que
debe responder a las necesidades de sobrevivir segun la misién o razon de ser y el futuro, el
cual esta relacionado con el deseo de crecer y dar cumplimiento a su vision desde una
consideracién mas ambiciosa del RRHH en la organizacion”. “Ahora bien, lo que se busca
con el disefio de estrategias y la planeacion de recursos humanos es permitir a la organizacion
lograr ser o continuar siendo un modelo empresarial que responde a las nuevas exigencias
del mercado y de los clientes”. “Podria decirse que el futuro organizacional depende no sélo

de su capacidad financiera, sino de su habilidad para generar cambios en su estructura,
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procesos, servicios y tecnologias entre otros aspectos, siempre contando con el personal
idéneo y comprometido que ayude a responder a las nuevas demandas”. “Sin lugar a dudas,
las organizaciones pueden lograr una ventaja competitiva sostenible por medio de sus
colaboradores, donde las directivas de la institucion deben asumir un papel activo en la
planeacion estratégica y en la toma de decisiones, reconociendo de igual manera que la
empresa cada dia serd mejor si tiene la capacidad de reconocer la gestion de los

colaboradores”.

2.1.2 Nacional
Cadillo (2017) en su tesis denominada “Control interno y la gestion administrativa seguin
el personal de la sede central de los servicios postales del Pert, Lima 2016”. Tuvo como
objetivo general: Identificar la relacion entre el control interno y la gestion administrativa
segun el personal de la sede central de los servicios postales del Pert, 2016. La metodologia
es cuantitativo, no experimental. Asimismo, llegd a las siguientes conclusiones: Existe
relacion (p=0.0000.05) entre las actividades de control y la gestion administrativa segun el
personal de la sede central de los Servicios Postales del Pert, 2016, evidenciandose que la
relacion fue significativa, afirmando que a mayor control interno, entonces mejor gestion
administrativa, aunque la intensidad de relacion fue baja (r = 0.454).Existe relacion
(p=0.049<0.05) entre el ambiente de control y la gestién administrativa segun el personal
de la sede central de los Servicios Postales del Peru, 2016, evidenciandose que la relacion
fue significativa, afirmando que a mayor ambiente de control, entonces mejor gestion
administrativa, aunque la intensidad de relacion fue baja (r = 0.188). Existe relacion
(p=0.031<0.05) entre la evaluacion de riesgos y la gestion administrativa segun el personal
de la sede central de los Servicios Postales del Peru, 2016, evidenciandose que la relacion
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fue significativa, afirmando que a mayor evaluacion de riesgos, entonces mejor gestion
administrativa, aunque la intensidad de relacion fue baja (r = 0.206). Cuarta: No existe
relacion (p=0.138>0.05) entre las actividades de control y la gestion administrativa seguin
el personal de la sede central de los Servicios Postales del Perd, 2016. Existe relacion
(p=0.017<0.05) entre la informacién y comunicacion y la gestion administrativa segun el
personal de la sede central de los Servicios Postales del Pert, 2016, evidencidndose que la
relacion fue significativa, afirmando que a mayor informacion y comunicacion, entonces
mejor gestion administrativa, aunque la intensidad de relacion fue baja (r = 0.227).Existe
relacion (p=0.001<0.05) entre la supervision y la gestién administrativa segun el personal
de la sede central de los Servicios Postales del Pert, 2016, evidencidndose que la relacion
fue significativa, afirmando que a mayor supervision, entonces mejor gestion
administrativa, aunque la intensidad de relacion fue baja (r = 0.321).

Guerrero (2017) en su tesis denominado “Los mecanismos de Control Interno en el Area
de Recursos Humanos de las empresas Retail en el Peru, caso: Saga Falabella S.A Sucursal
Open Plaza - Piura, 2016”. Tuvo como objetivo general: Determinar y describir los
mecanismos de control interno en el area de Recursos humanos de las empresas Retail en
el Per( y Saga Falabella S.A -Sucursal Open Plaza- Piura, 2016. La metodologia es
cualitativo — descriptivo — bibliografico - documental y de caso. Asimismo, llegé a la
conclusion siguiente: “Saga Falabella S.A, a pesar de ser una gran empresa con un numero
de colaboradores significativo no ofrece ascensos laborales, muchas veces son tomados
por antigliedad o familiaridad. Brinda a sus colaboradores capacitaciones constantes,
siendo las propias marcas quienes asumen la inversion de sus colaboradores de acuerdo a

las diferentes areas. Siempre busca innovar y hacer que sus clientes tengan una compra
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satisfecha que se acomode a las necesidades del cliente es por ello que hoy en dia trata de
encontrar colaboradores con un perfil diferente. Cuenta con herramientas necesarias para
motivar a su personal con una retribucion efectiva de acuerdo al rol que desempefia dentro
de la empresa. Los empleados laboran més de 8 horas diarias en dias festivos, asimismo se
encuentra estipulado en el contrato del empleador que estas horas seran compensadas con
1 dia de descanso dentro del mes laborado. Los trabajadores full-time gozan de beneficios
laborales establecidos en el decreto legislativo 728. Ley de la productividad y
competitividad laboral: vacaciones, compensacién por tiempo de servicio, gratificaciones,
distribucion de utilidades, asignacion familiar, seguridad social. Los trabajadores part-time
a diferencia de los full-time no cuentan con el beneficio de compensacion por tiempo de
servicio ya que de acuerdo al articulo N° 58 de la Ley General del Trabajo estipula que el
colaborador no gozara de este beneficio por la cantidad de horas laboradas. El control de
ingreso, salida y refrigerio del colaborador en la entidad se hace a traves de un control
biométrico deslizando el fotochet de cada trabajador los cuales cuentan con un cddigo
individual. Los colaboradores reciben dos uniformes semestrales que consta de: camisa,
pantalon y zapatos. En cuanto al personal de mantenimiento, estos cuentan con uniformes
adecuados que les permite tener seguridad en el trabajo como: camisa, pantalon, guantes,
botas, casco, chaleco y fajas lumbrales para manipulacion de cargas. (Segun ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo). Saga Falabella S.A, a pesar de ser una gran empresa
con un numero de colaboradores significativo no ofrece ascensos laborales, muchas veces
son tomados por antigiiedad o familiaridad, LO QUE COINCIDE con Espinoza (2013),
“guien manifesté que las principales causas que determinan el retiro de personal de una

empresa de Retail de Arequipa en las areas de Ventas y Operaciones son las oportunidades
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laborales con incrementos remunerativos y otras causas entre ellas problemas de indole
personal y desarrollo profesional. Saga Falabella S.A brinda a sus colaboradores
capacitaciones constantes, aunque indirectamente ya que son las propias marcas quienes
asumen los gastos de sus colaboradores de acuerdo a las diferentes areas”. LO QUE NO
COINCIDE con Osaki & Sifuentes (2013), “quien indicé que no existe mayor gestion
para generar vinculo entre la empresa y el vendedor, que la capacitacion, ya que es
percibida mas como un gasto que como una inversion, que existe relacion entre motivacion
y capacitacion al igual que capacitacion e intencion de rotacion, no existe una oferta
adecuada que brinde la formacion requerida en ventas. Siempre busca innovar y hacer
que sus clientes tengan una compra satisfecha que se acomode a las necesidades del cliente
es por ello que hoy en dia trata de encontrar colaboradores con un perfil diferente”, LO
QUE COINCIDE con Ibérico & Morales (2105), “quien concluy6 que uno de los retos
del modelo propuesto es enfrentar al nuevo tipo de consumidor, cada vez més exigente e
informado, reto que deberia ser afrontado del lado del Retail con un nuevo tipo de vendedor
alineado a dicho objetivo. Si miramos a toda la empresa, a nivel del recurso humano se
necesitaria una organizacién orientada al cliente y una fuerza de ventas que sea capaz de
empatizar con él, entenderlo, sorprenderlo y entretenerlo a través de experiencias
memorables. Cuenta con herramientas necesarias para motivar a su personal con una
retribucion efectiva de acuerdo al rol que desempefia dentro de la empresa”, LO QUE NO
COINCIDE con Navarro (2015), “quien determin6 que la motivacién extrinseca en la
productividad del talento humano, nos con lleva a la insuficiencia, debido a que, no se
cuenta con herramientas valiosas de aprendizaje organizacional, como lo son el

reconocimiento, la linea de carrera y el desarrollo de sueldos afines a la responsabilidad
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del colaborador y retribucion efectiva. Los empleados de Saga Falabella S.A se muestran
desmotivados, debido a que los horarios establecidos no les permiten realizar actividades
en beneficio tanto a su realizacion personal como profesional”, LO QUE NO COINCIDE
con Chiang, Méndez & Sanchez (2010), “quien manifestd que los empleados se
encontraban en un rango de desempefio de regular a bueno, mientras que en lo relacionado
con la satisfaccion laboral mostraron un alto nivel, al sentirse satisfechos con los diferentes
aspectos de su trabajo. Los empleados mostraron que a medida que la orientacién al logro
aumenta, su satisfaccion con la oportunidad de desarrollo disminuye, ya que por su poca
educacién no pueden acceder a puestos superiores. No tiene problema alguno en cuanto a
la satisfaccion salarial de sus colaboradores ya ademas cuenta con todos los beneficios
sociales”, LO QUE NO COINCIDE con PEREZ (2013). La principal causa interna que
provoca la rotacion de personal, asi como el principal elemento que incide en la decision
de retiro coinciden; es decir, el personal se retira por las condiciones salariales que la
empresa ofrece ademas de encontrar en el mercado mejores ofertas salariales para trabajos
en condiciones similares”.

Hotoya (2016) en su tesis denominado “Importancia del Control Interno en mejora del
Area de Recursos Humanos de la empresa minera Muky S.A.A. San Borja — 2015”.Tuvo
objetivo general: Determinar e implementar las politicas de control interno que permitan
establecer los lineamientos de trabajo del &rea de recursos humanos. La metodologia el
disefio que se ha aplicado es el no experimental. Asimismo, llego a las conclusiones
siguientes: “Se logrd describir la importancia del control interno y su incidencia en
mejorar la gestion del area de recursos humanos, y de como el control interno actual tiene

injerencia en todas las areas de la empresa segin se demuestra con la referencia
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bibliografica de los actores en estudio. Se logr6 determinar el modo como el
sinergiamiento de los componentes del control interno en el area de recursos humanos,
pueden facilitar una buena gestion de las empresas. Y de como todos los componentes del
sistema COSO, tienen participacion efectiva para corregir deficiencias de la empresa
Segun las encuestas realizadas a la Empresa Minera MUKY S.A.A. Se pudo determinar
la necesidad de corregir las deficiencias que se dan en el Area de Recursos Humanos, con

nuevas politicas y normas para acabar con las deficiencias”.

Manrique (2017) en su tesis denominado “El Control Interno y su Incidencia en la
Gestion de Recursos Humanos en el hotel “Pastoruri” independencia— Huaraz, 2014.Tuvo
el objetivo general: Determinar que el sistema de control interno incide en la gestion de
recursos humanos en el Hotel “Pastoruri” Independencia — Huaraz en el 2014. La
metodologia es cuantitativo, no correlacional, descriptivo — no experimental. Asimismo,
Ileg6 a las siguientes conclusiones: “Se pudo describir la situacion del control interno,
tal como se demostré en el desarrollo del cuestionario de control interno (CuadroN°01,
segun tablas del 01 al 10), dado que el 61% de los encuestados consideran que seria optimo
aplicar el control interno en el Hotel "Pastoruri®, el mismo que debe realizarse en forma
permanente para asi detectar riesgos, fraudes o irregularidades. 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 (Cuadro
N°01, segun tablas del 11 al 20), 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 gestion y una

atencion eficiente a los huéspedes. Se ha determinado que el control interno en los
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componentes de Comportamiento Organizacional, Evaluacion de riesgos y en ambientes

de control no incide en la gestion de recursos humanos en el Hotel “Pastoruri”.

2.1.3 Regional

Pefia (2017) en su tesis denominado “Implementacion de control interno efectivo para la
eficiente administracion en la Unidad de Adquisiciones de la Red Asistencial EsSalud
Ayacucho, 2016”. Tuvo como objetivo general: Determinar que la Implementacién del
Control Interno efectivo influye para la eficiente administracion en la Unidad de
Adquisiciones de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, 2016. La metodologia es
descriptivo, cualitativo, bibliografico y documental. Asimismo llegd a las siguientes
conclusiones: “La implementacion del control interno eficaz influye en la correcta
administracion en la unidad de adquisiciones de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho”.
“La implementacion del control interno eficiente influye en la correcta administracion en
la unidad de adquisiciones de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho”. “La aplicacion
correcta del control previo incide en la eficiente administracién en la unidad de
adquisiciones de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho”. “La aplicacion correcta del
control simultaneo incide en la eficiente administracion en la unidad de adquisiciones de
la Red Asistencial EsSalud Ayacucho”. “Los funcionarios le brindan la atencion necesaria
a los controles internos. La Red Asistencia EsSalud Ayacucho no cuenta con el Organo
de Control Institucional”.

Riveros (2015) en su tesis denominada “El sistema de control interno y sus resultados que
inciden en la gestion del hospital regional Miguel Angel Mariscal Llerena de Ayacucho -
2014”. Tuvo como objetivo general: Determinar la incidencia del sistema de control
interno en la gestion del Hospital regional Miguel Angel Mariscal Llerena de Ayacucho.
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La metodologia es considerada de bibliografica — documental. Asimismo, lleg6 a las
siguientes conclusiones: “1. EI 100% considera que el hospital regional Ayacucho no
cuenta con una estructura de control interno que vela en base a las normas legales, por
ello, la importancia de la incidencia en la gestion del establecimiento de salud”. “El 60%
consideran que las acciones de control vienen logrando las metas que se han propuesto en
la gestion del Hospital Regional Miguel Angel Mariscal Llerena de Ayacucho
promoviendo la correcta y transparencia gestion de los recursos y bienes de la entidad,
cautelando la legalidad y eficiencia de los actos y operaciones, como el logro de sus
resultados, mediante la ejecucion de los servicios de control”. “El 76 % de los funcionarios
encuestados del Hospital Regional Miguel Angel Mariscal Llerena de Ayacucho que si
existe cumplimiento de las politicas de trabajo, debido a que el gobierno tiene por
prioridad la salud de la poblacion més necesitada, por ello, existen coberturas de seguros
de salud gratuitos para la poblacion mas pobre”. “El 54% de los funcionarios encuestados
si influye en la gestion del Hospital Regional de Ayacucho; por tanto los 6rganos de
direccion velan por el cumplimiento de las metas programados”. “El 62% de los
funcionarios del Hospital Regional Miguel Angel Mariscal Llerena de Ayacucho

manifiestan que las acciones de control son regulares con aspecto de control interno”.

2.2 Base Teodrica

2.2.1 Teoria de control interno
2.2.1.1 El Control Interno desde la Perspectiva del Enfoque COSO -su aplicacion y

evaluacion en el Sector Publico (OLACEFS, 2015)

INTOSAI
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“La promocion del control interno ha sido un tema de creciente interés internacional. Las
EFS han procurado mejorar sus competencias para fortalecer el control interno en las
instituciones del sector publico, con miras a una contribucion asertiva para vigorizar la
transparencia y la rendicion de cuentas, que ayude a mitigar riesgos de corrupcion y mal uso
de los recursos publicos”. (pg.7)

INTOSAI GOV 9100: Guia para las normas de control interno del sector publico

“La guia de INTOSAI de 1992 para las normas de control interno fue concebida como un
documento vital que refleja la vision de que se deben promover las normas para el disefio, la
implantacién y la evaluacién del control interno, asi como su permanente actualizacién. En
el marco de la reunion INCOSAI del afio 2001 se reconocid la existencia de una fuerte
necesidad de actualizar la guia del afio 1992. Esta guia actualizada es el resultado del
esfuerzo conjunto de los miembros del Comité de Normas de Control Interno de la
INTOSAT”.

INTOSAI GOV. 9110: Directrices referentes a los informes sobre la eficacia de los
controles internos: Experiencias de las EFS en la implantacién y la evaluacion de los
controles internos

“En el afio 1992, las Directrices para las Normas de Control Interno de la INTOSAI
definieron una estructura de control interno con respecto a los planes de una organizacion,
que abarca la actitud, los métodos, los procedimientos y otras medidas de gestion, tendentes
a proveer una garantia razonable para alcanzar los objetivos generales de las EFS relativos a
la promocion de operaciones metodicas, econdmicas, eficientes, eficaces que generen
productos y servicios de calidad; preservacion de recursos frente a pérdidas por despilfarro,

abuso, mala gestion, errores, fraude e irregularidades; el respeto a las leyes,

20



reglamentaciones y directivas; y la elaboracién de datos financieros y de gestion fiables para
presentarlos correctamente en informes oportunos. Las normas de control interno de la
INTOSAI constituyen el marco para una estructura de control interno que cumplan estos
objetivos. Cualquier entidad democratica en un estado de derecho siempre tiene como meta
principal el cumplimiento de su mision. La aplicacion de herramientas efectivas de control
interno permite identificar y enfrentar los riesgos que pudieran entorpecer el cumplimiento
de la mision y de los objetivos institucionales”.

INTOSAI GOV. 9120: Directrices para la buena gobernanza

“La alta direccidén es la responsable de establecer un entorno de control eficaz en sus
organizaciones como parte de su responsabilidad administrativa sobre el uso de los recursos
gubernamentales. La planificacion, la ejecucion, la supervision y el seguimiento son
componentes fundamentales del control interno, ademés de ser actividades que pueden
realizarse de manera rutinaria que ayudan a garantizar la rendicion de cuentas”. (pg.9)
INTOSAI GOV. 9140: Independencia de la auditoria interna en el Sector Publico

“La auditoria interna se ha convertido en un factor de la nueva era de rendicion de cuentas y
control. La forma en que las entidades del sector pablico mantienen el control interno, y la
forma en que éstas deben rendir cuentas ha evolucionado, de modo que se requiere de mayor
transparencia y de una mejor rendicion de cuentas por parte de estas organizaciones que
gastan los fondos de los contribuyentes”. (pg.10)

OLACEFS

“La OLACEFS emite declaraciones que contienen posturas, pautas y principios a ser
observados, sobre los temas de importancia para fortalecer y propiciar la independencia, la

imparcialidad, la transparencia, la rendicion de cuentas, mejores practicas, la ética y la
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probidad en la gestion de las EFS, siempre respetando la autonomia e independencia de cada
una de ellas”. (pg.13)

Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway Commission (COSO) —
Marco Integrado de Control Interno — Informe COSO

“El enfoque COSO constituye la concepcion de control interno que actualmente cuenta con
aceptacion mundial. En efecto, tras la emision del Informe COSO original, en 1992, la
normativa internacional fue adaptandose y ajustandose poco a poco a sus definiciones.
Teniendo en cuenta la dinamica mundial, en 2013 se emitid una version actualizada”.

En el marco original, COSO identifico los cinco componentes de control interno:
Ambiente de control: “Es la base del sistema de control interno, y aporta disciplina a la
estructura. En €l se apoyan los restantes componentes y resulta fundamental para concretar
los cimientos de un control interno eficaz y eficiente, pues marca la pauta del funcionamiento
de la organizacion e influye en la forma de actuacion de sus funcionarios. Sus factores
incluyen la integridad y los valores éticos, la capacidad de los funcionarios, el estilo de
direccion y gestion, la asignacion de autoridad y responsabilidad, la estructura
organizacional y, las politicas y practicas de personal utilizadas”.

Evaluacion de riesgos: “Consiste en la identificacion y el analisis de los riesgos relevantes
para la consecucion de los objetivos, y sirve de base para determinar Evaluacion de riesgos:
Consiste en la identificacion y el analisis de los riesgos relevantes para la consecucién de los
objetivos, y sirve de base para determinar”.

Actividades de control: “Son las politicas, los procedimientos, las técnicas, las practicas y

los mecanismos que permiten a la Direccion administrar los riesgos identificados con base
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en la evaluacion de riesgos y asegurar que se llevan a cabo los lineamientos establecidos. Se
ejecutan en todos los niveles de la organizacion y en cada una de las etapas de la gestion”.
Informaciéon y comunicacion: “Segun este componente, se debe identificar, recopilar y
propagar la informacidon pertinente en tiempo y forma que permitan cumplir a cada
funcionario con sus responsabilidades a cargo. De igual modo, debe existir una
comunicacion eficaz que fluya en todas direcciones a traves de todos los &mbitos de la
organizacion, tanto de forma descendente como ascendente”.

Supervisién y seguimiento: “El sistema de control interno precisa de supervision, es decir,
un proceso que verifique la vigencia del sistema a lo largo del tiempo. Esto se logra mediante
actividades de supervisién continuada, evaluaciones periddicas o una combinaciéon de
ambas. (pg.20)”

2.2.1.2 Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la Republica, Ley
N° 27785 (Congreso, 2002)

Control Interno

“El control interno comprende las acciones de cautela previa, simultanea y de verificacion
posterior que realiza la entidad sujeta a control, con la finalidad que la gestion de sus
recursos, bienes y operaciones se efectle correcta y eficientemente. Su ejercicio es previo,
simultaneo y posterior. El control interno previo y simultadneo compete exclusivamente a las
autoridades, funcionarios y servidores publicos de las entidades como responsabilidad propia
de las funciones que le son inherentes, sobre la base de las normas que rigen las actividades
de la organizacién y los procedimientos establecidos en sus planes, reglamentos, manuales
y disposiciones institucionales, los que contienen las politicas y métodos de autorizacion,

registro, verificacion, evaluacion, seguridad y proteccion”.
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2.2.1.3 Control Interno de las entidades del Estado, Ley N° 28716 (Congreso 2006)
Objeto de la Ley

“Establecer las normas para regular la elaboracion, aprobacién, implantacion
funcionamiento, perfeccionamiento y evaluacion del control interno en las entidades del
Estado, con el propdsito de cautelar y fortalecer los sistemas administrativos y operativos
con acciones Yy actividades de control previo, simultaneo y posterior, contra los actos y
practicas indebidas o de corrupcién, propendiendo al debido y transparente logro de los
fines, objetivos y metas institucionales”.

Implantacion del Control Interno

Las entidades del Estado implantan obligatoriamente sistemas de control interno en sus
procesos, actividades, recursos, operaciones y actos institucionales, orientando su
ejecucion al cumplimiento de los objetivos siguientes:

“a) Promover y optimizar la eficiencia, eficacia, transparencia y economia en las
operaciones de la entidad, asi como la calidad de los servicios publicos que presta; b)
Cuidar y resguardar los recursos y bienes del Estado contra cualquier forma de pérdida,
deterioro, uso indebido y actos ilegales, asi como, en general, contra todo hecho irregular
0 situacion perjudicial que pudiera afectarlos; ¢) Cumplir la normatividad aplicable a la
entidad y sus operaciones; d) Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacion;
e) Fomentar e impulsar la practica de valores institucionales; f) Promover el cumplimiento
de los funcionarios o servidores publicos de rendir cuenta por los fondos y bienes pablicos
a su cargo y/o por una mision u objetivo encargado y aceptado”. “Corresponde al Titular
y a los funcionarios responsables de los 6rganos directivos y ejecutivos de la entidad, la

aprobacion de las disposiciones y acciones necesarias para la implantacion de dichos
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sistemas y que éstos sean oportunos, razonables, integrados y congruentes con las
competencias y atribuciones de las respectivas entidades”.

Obligaciones del Titular y Funcionarios

Son obligaciones del Titular y funcionarios de la entidad, relativas a la implantacion y
funcionamiento del control interno:

“a) Velar por el adecuado cumplimiento de las funciones y actividades de la entidad y del
drgano a su cargo, con sujecién a la normativa legal y técnica aplicables. b) Organizar,
mantener y perfeccionar el sistema y las medidas de control interno, verificando la
efectividad y oportunidad de la aplicacion, en armonia con sus objetivos, asi como
efectuar la autoevaluacién del control interno, a fin de propender al mantenimiento y
mejora continua del control interno. ¢) Demostrar y mantener probidad y valores éticos
en el desempefio de sus cargos, promoviéndolos en toda la organizacion. d) Documentar
y divulgar internamente las politicas, normas y procedimientos de gestion y control
interno, referidas, entre otros aspectos, a: i. La competencia y responsabilidad de los
niveles funcionales encargados de la autorizacion y aprobacion de los actos y operaciones
de la entidad. ii. La proteccién y conservacién de los bienes y recursos institucionales. iii.
La ejecucion y sustentacion de gastos, inversiones, contrataciones y todo tipo de egreso
economico en general. iv. El establecimiento de los registros correspondientes respecto a
las transacciones y operaciones de la entidad, asi como a su conciliacion. v. Los sistemas
de procesamiento, uso y control de la informacion, documentacién y comunicaciones
institucionales. e) Disponer inmediatamente las acciones correctivas pertinentes, ante
cualquier evidencia de desviaciones o irregularidades. f) Implementar oportunamente las

recomendaciones y disposiciones emitidas por la propia entidad (informe de

25



autoevaluacion), los o6rganos del Sistema Nacional de Control y otros entes de
fiscalizacion que correspondan. g) Emitir las normas especificas aplicables a su entidad,
de acuerdo a su naturaleza, estructura y funciones, para la aplicacion y/o regulacién del
control interno en las principales areas de su actividad administrativa u operativa,
propiciando los recursos y apoyo necesarios para su eficaz funcionamiento”.

2.2.1.4 Normas de Control Interno aprobada mediante la Resolucion de Contraloria
N° 320-2006-CG (Contraloria, 2006)

La Organizacion Internacional de Entidades Fiscalizadoras Superiores- INTOSAI,
fundada en el afio 1953, y que reune entre sus miembros a méas de ciento setenta (170)
Entidades Fiscalizadoras Superiores (EFS), entre ellas la Contraloria General de la
Republica de Pera (CGR), aprobd en el afio 1992 las “Directrices para las normas de
control interno”. Este documento establece los siguientes lineamientos generales para la
formulacién de las normas de control interno: “Se define al control interno como un
instrumento de gestién que se utiliza para proporcionar una garantia razonable del
cumplimiento de los objetivos establecidos por el titular o funcionario designado”. “Se
precisa que la estructura de control interno es el conjunto de los planes, métodos,
procedimientos y otras medidas, incluyendo la actitud de la Direccion, que posee una
institucion para ofrecer una garantia razonable de que se cumplen los siguientes objetivos:
“(i) Promover las operaciones metodicas, economicas, eficientes y eficaces asi como los
productos y servicios con calidad, de acuerdo con la misién de la institucion”. “(ii)
Preservar los recursos frente a cualquier pérdida por despilfarro, abuso, mala gestion, error

y fraude”. “(iii) Respetar las leyes, reglamentaciones y directivas de la Direccion” y “(iv)
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Elaborar y mantener datos financieros y de gestion fiables presentados correcta y
oportunamente en los informes”.

“Debe formularse y promulgarse una definicion amplia de la estructura de control interno,
de los objetivos a alcanzar, y de las normas a seguir en la concepcion de tales estructuras”.
“La necesidad de hacer una clara distincién entre dichas normas y los procedimientos
especificos a ser implantados por cada institucion”.

“La responsabilidad de la Direccion por la aplicacion y vigilancia de los controles internos
especificos necesarios para sus operaciones, por ser éstos un instrumento de gestion, para
los cuales se debe disponer de planes de evaluacion periddica”.

“La competencia de la EFS en la evaluacion de los controles internos existentes en las
entidades fiscalizadas”.

El Informe COSO incorpord en una sola estructura conceptual los distintos enfoques
existentes en el ambito mundial y actualiz6 los procesos de disefio, implantacion y
evaluacion del control interno. Asimismo, define al control interno como un proceso que
constituye un medio para lograr un fin, y no un fin en si mismo. También sefiala que es
ejecutado por personas en cada nivel de una organizacion y proporciona seguridad
razonable para la consecucion de los siguientes objetivos: “(i) eficacia y eficiencia en las
operaciones, (ii) confiabilidad en la informacion financiera, y (iii) cumplimiento de las
leyes y regulaciones”. Este control debe ser construido dentro de la infraestructura de la
entidad y debe estar entrelazado con sus actividades de operacion. Se indica que el control
interno estd compuesto por cinco componentes interrelacionados: “(i) ambiente de
control, (ii) evaluacion de riesgos, (iii) actividades de control, (iv), informacion y

comunicacion, y (v) monitoreo (supervision)”.
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v Concepto de las normas de control interno
“Las Normas de Control Interno, constituyen lineamientos, criterios, métodos vy
disposiciones para la aplicacion y regulacion del control interno en las principales areas
de la actividad administrativa u operativa de las entidades, incluidas las relativas a la
gestion financiera, logistica, de personal, de obras, de sistemas de informacion y de
valores éticos, entre otras”. “Se dictan con el proposito de promover una administracion
adecuada de los recursos publicos en las entidades del Estado”. “Los titulares,
funcionarios y servidores de cada entidad, segin su competencia, son responsables de
establecer, mantener, revisar y actualizar la estructura de control interno en funcién a la
naturaleza de sus actividades y volumen de operaciones”. “Asimismo, es obligacion de
los titulares, la emision de las normas especificas aplicables a su entidad, de acuerdo con
su naturaleza, estructura, funciones y procesos en armonia con lo establecido en el
presente documento”. “Las Normas de Control Interno se fundamentan en criterios y
practicas de aceptacion general, asi como en aquellos lineamientos y estandares de
control”. “Estas se describen en el capitulo Marco Conceptual de la estructura de control
interno que forma parte de este documento”.
v" Definicién y objetivos de Control Interno

Es un proceso integral efectuado por el titular, funcionarios y servidores de una entidad,
disefiado para enfrentar a los riesgos y para dar seguridad razonable de que, en la
consecucion de la mision de la entidad, se alcanzaran los siguientes objetivos gerenciales:
“(i) promover la eficiencia, eficacia, transparencia y economia en las operaciones de la
entidad, asi como la calidad de los servicios pablicos que presta. (ii) cuidar y resguardar

los recursos y bienes del estado contra cualquier forma de pérdida, deterioro, uso indebido
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y actos ilegales, asi como, en general, contra todo hecho irregular o situacion perjudicial
que pudiera afectarlos. (iii) cumplir la normatividad aplicable a la entidad y a sus
operaciones

(iv) garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacion. (v) fomentar e impulsar
la practica de valores institucionales. (vi) promover el cumplimiento de los funcionarios
o servidores publicos de rendir cuentas por los fondos y bienes publicos a su cargo o por
una mision u objetivo encargado y aceptado”.

Roles y responsabilidades

“El control interno es efectuado por diversos niveles jerarquicos. Los funcionarios,
auditores internos y personal de menor nivel contribuyen para que el sistema de control
interno funcione con eficacia, eficiencia y economia”. “El titular, funcionarios y todo el
personal de la entidad son responsables de la aplicacion y supervision del control interno,
asi como en mantener una estructura sélida de control interno que promueva el logro de
sus objetivos, asi como la eficiencia, eficacia y economia de las operaciones”. Para
contribuir al fortalecimiento del control interno en las entidades, el titular o funcionario
que se designe, debe asumir el compromiso de implementar los criterios que se describen
a continuacion:

- Apoyo institucional a los controles internos:

“El titular, los funcionarios y todo el personal de la entidad deben mostrar y mantener una
actitud positiva y de apoyo al funcionamiento adecuado de los controles internos. La
actitud es una caracteristica de cada entidad y se refleja en todos los aspectos relativos a
su actuacion. Su participacion y apoyo favorece la existencia de una actitud positiva”.

- Responsabilidad sobre la gestion:
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“Todo funcionario publico tiene el deber de rendir cuenta ante una autoridad superior y
ante el publico por los fondos o bienes publicos a su cargo o por una mision u objetivo

encargado y aceptado”.

- Clima de confianza en el trabajo:

“El titular y los funcionarios deben fomentar un apropiado clima de confianza que asegure
el adecuado flujo de informacion entre los empleados de la entidad. La confianza permite
promover una atmosfera laboral propicia para el funcionamiento de los controles internos,
teniendo como base la seguridad y cooperacion reciprocas entre las personas asi como su
integridad y competencia, cuyo entorno retroalimenta el cumplimiento de los deberes y los

aspectos de la responsabilidad”.

- Transparencia en la gestion gubernamental:

“Latransparencia en la gestion de los recursos y bienes del Estado, con arreglo a la normativa
respectiva vigente, comprende tanto la obligacién de la entidad publica de divulgar
informacion sobre las actividades ejecutadas relacionadas con el cumplimiento de sus fines
asi como la facultad del publico de acceder a tal informacion, para conocer y evaluar en su
integridad, el desempefio y la forma de conduccion de la gestion gubernamental™. “Seguridad
razonable sobre el logro de los objetivos del control interno. La estructura de control interno
efectiva proporciona seguridad razonable sobre el logro de los objetivos trazados™. “El titular
o funcionario designado de cada entidad debe identificar los riesgos que implican las
operaciones Yy, estimar sus margenes aceptables en términos cuantitativos y cualitativos, de

acuerdo con las circunstancias”.
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2.2.2 Teoria del Empleo Publico

2.2.2.1 Marco del Empleo Publico, Ley N° 28175 (Congreso, 2004)

v Finalidad

“La presente Ley tiene como finalidad establecer los lineamientos generales para
promover, consolidar y mantener una administracion publica moderna, jerérquica,
profesional, unitaria, descentralizada y desconcentrada, basada en el respeto al Estado de
Derecho, los derechos fundamentales y la dignidad de la persona humana, el desarrollo de
los valores morales y éticos y el fortalecimiento de los principios democréaticos, para
obtener mayores niveles de eficiencia del aparato estatal y el logro de una mejor atencion a
las personas”.

v Deberes generales del empleado publico

Todo empleado publico esté al servicio de la Nacion, en tal razdn tiene el deber de: “a)
Cumplir su funcién buscando el desarrollo del pais y la continuidad de las politicas de
Estado. b) Supeditar el interés particular al interés comdn y a los deberes y obligaciones del
servicio. ¢) Superarse permanentemente en funcion a su desempefio. d) Desempefiar sus
funciones con honestidad, probidad, criterio, eficiencia, laboriosidad y vocacion de servicio.
e) Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo. f) Respetar y convocar las instancias
de participacion ciudadana creadas por la ley y las normas respectivas”.

v Clasificacion

El personal del empleo publico se clasifica de la siguiente manera:

Funcionario publico. - “El que desarrolla funciones de preeminencia politica, reconocida
por norma expresa, que representan al Estado o a un sector de la poblacion, desarrollan

politicas del Estado y/o dirigen organismos o entidades publicas”.
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El Funcionario Publico puede ser: a) De eleccidn popular directa y universal o confianza
politica originaria. b) De nombramiento y remocion regulados. ¢) De libre nombramiento y
remocion.

Empleado de confianza. - “El que desempefia cargo de confianza técnico o politico, distinto
al del funcionario publico. Se encuentra en el entorno de quien lo designa o remueve
libremente y en ningln caso sera mayor al 5% de los servidores publicos existentes en cada
entidad. EI Consejo Superior del Empleo Pablico podra establecer limites inferiores para
cada entidad. En el caso del Congreso de la RepUblica esta disposicion se aplicara de acuerdo
a su Reglamento”.

Servidor publico. - Se clasifica en:

a) Directivo superior.- “El que desarrolla funciones administrativas relativas a la direccién
de un 6rgano programa o proyecto, la supervision de empleados publicos, la elaboracién de
politicas de actuacion administrativa y la colaboracion en la formulacion de politicas de
gobierno. A este grupo se ingresa por concurso de méritos y capacidades de los servidores
ejecutivos y especialistas, su porcentaje no excedera del 10% del total de empleados de la
entidad. La ineficiencia en este cargo da lugar al regreso a su grupo ocupacional. Una quinta
parte del porcentaje referido en el parrafo anterior puede ser designada o removida
libremente por el titular de la entidad. No podran ser contratados como servidores ejecutivos
0 especialistas salvo que cumplan las normas de acceso reguladas en la presente Ley”.

b) Ejecutivo.- “El que desarrolla funciones administrativas, entiéndase por ellas al ejercicio
de autoridad, de atribuciones resolutivas, las de fe puablica, asesoria legal preceptiva,

supervision, fiscalizacion, auditoria y, en general, aquellas que requieren la garantia de
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actuacion administrativa objetiva, imparcial e independiente a las personas. Conforman un
grupo ocupacional”.

c) Especialista.- “El que desempefia labores de ejecucion de servicios publicos. No ejerce
funcién administrativa. Conforman un grupo ocupacional”.

d) De apoyo.- “El que desarrolla labores auxiliares de apoyo y/o complemento. Conforman
un grupo ocupacional”.

Acceso al empleo publico

“El acceso al empleo publico se realiza mediante concurso publico y abierto, por grupo
ocupacional, en base a los méritos y capacidad de las personas, en un régimen de igualdad

de oportunidades”.

2.2.3 Teoria de Productividad laboral

2.2.2.1 Productividad y competitividad laboral D.L 728 (Congreso, 1997)
v Obijetivo

“a) Fomentar la capacitacion y formacion laboral de los trabajadores como un mecanismo
de mejoramiento de sus ingresos y la productividad del trabajo; b) Propiciar la transferencia
de las personas ocupadas en actividades urbanas y rurales de baja productividad e ingresos
hacia otras actividades de mayor productividad; c¢) Garantizar los ingresos de los
trabajadores, asi como la proteccion contra el despido arbitrario respetando las normas
constitucionales; y, d) Unificar las normas sobre contratacion laboral y consolidar los
beneficios sociales existentes”.

v Contrato de trabajo

Normas generales:
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“En toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados, se presume la
existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado. El contrato individual de trabajo
puede celebrarse libremente por tiempo indeterminado o sujeto a modalidad. EI primero
podré celebrarse en forma verbal o escrita y el segundo en los casos y con los requisitos que
la presente Ley establece. También puede celebrarse por escrito contratos en régimen de
tiempo parcial sin limitacion alguna. Los servicios para ser de naturaleza laboral, deben ser
prestados en forma personal y directa solo por el trabajador como persona natural. No
invalida esta condicién que el trabajador pueda ser ayudado por familiares directos que
dependan de él, siempre que ello sea usual dada la naturaleza de las labores”.

"Constituye remuneracion para todo efecto legal el integro de lo que el trabajador recibe por
sus servicios, en dinero o en especie, cualquiera sea la forma o denominacion que tenga,
siempre que sean de su libre disposicion. Las sumas de dinero que se entreguen al trabajador
directamente en calidad de alimentacion principal, como desayuno, almuerzo o refrigerio
que lo sustituya o cena, tienen naturaleza remunerativa. No constituye remuneracion
computable para efecto de calculo de los aportes y contribuciones a la seguridad social asi
como para ningin derecho o beneficio de naturaleza laboral el valor de las prestaciones
alimentarias otorgadas bajo la modalidad de suministro indirecto”.

v Suspension del contrato de trabajo

“Se suspende el contrato de trabajo cuando cesa temporalmente la obligacién del trabajador
de prestar el servicio y la del empleador de pagar la remuneracién respectiva, sin que
desaparezca el vinculo laboral. Se suspende, también, de modo imperfecto, cuando el
empleador debe abonar remuneracion sin contraprestacion efectiva de labores”.

v Son causas de suspensién del contrato de trabajo:
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“a) La invalidez temporal; b) La enfermedad y el accidente comprobados; ¢) La maternidad
durante el descanso pre y postnatal; d) El descanso vacacional; e) La licencia para
desempefiar cargo civico y para cumplir con el Servicio Militar Obligatorio; f) EI permiso y
la licencia para el desempefio de cargos sindicales; g) La sancion disciplinaria; h) El ejercicio
del derecho de huelga; i) La detencion del trabajador, salvo el caso de condena privativa de
la libertad; j) La inhabilitacion administrativa o judicial por periodo no superior a tres meses;
k) El permiso o licencia concedidos por el empleador; I) El caso fortuito y la fuerza mayor;
II) Otros establecidos por norma expresa”.

“La suspension del contrato de trabajo se regula por las normas que corresponden a cada
causa y por lo dispuesto en esta Ley”.

“La invalidez absoluta temporal suspende el contrato por el tiempo de su duracion. La
invalidez parcial temporal sélo lo suspende si impide el desempefio normal de las labores.
Debe ser declarada por el Instituto Peruano de Seguridad Social o el Ministerio de Salud o
la Junta de Médicos designada por el Colegio Médico del Peru, a solicitud del empleador”.
“La inhabilitacién impuesta por autoridad judicial o administrativa para el ejercicio de la
actividad que desempefie el trabajador en el centro de trabajo, por un periodo inferior a tres
meses, suspende la relacion laboral por el lapso de su duracion”.

“El caso fortuito y la fuerza mayor facultan al empleador, sin necesidad de autorizacion
previa, a la suspensién temporal perfecta de las labores hasta por un maximo de noventa
dias, con comunicacion inmediata a la Autoridad Administrativa de Trabajo. Deberd, sin
embargo, de ser posible, otorgar vacaciones vencidas o anticipadas y, en general, adoptar

medidas que razonablemente eviten agravar la situacién de los trabajadores”.
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“La Autoridad Administrativa de Trabajo bajo responsabilidad verificard dentro del sexto
dia la existencia y procedencia de la causa invocada. De no proceder la suspensién ordenara
la inmediata reanudacion de las labores y el pago de las remuneraciones por el tiempo de
suspension transcurrido”.

v Derechos del Trabajador

“El despido del trabajador fundado en causas relacionadas con su conducta o su capacidad
no da lugar a indemnizacidn. Si el despido es arbitrario por no haberse expresado causa 0 no
poderse demostrar esta en juicio, el trabajador tiene derecho al pago de la indemnizacién
establecida en el Articulo 38, como Unica reparacion por el dafio sufrido”.

“Podra demandar simultaneamente el pago de cualquier otro derecho o beneficio social
pendiente. En los casos de despido nulo, si se declara fundada la demanda el trabajador sera
repuesto en su empleo, salvo que en ejecucion de sentencia, opte por la indemnizacion
establecida en el Articulo 38”.

El trabajador que se considere hostilizado por cualquiera de las causales a que se refiere el
Articulo 30 de la presente Ley, podra optar excluyentemente por:

“a) Accionar para que cese la hostilidad. Si la demanda fuese declarada fundada se resolvera
por el cese de la hostilidad, imponiéndose al empleador la multa que corresponda a la
gravedad de la falta; o, b) La terminacidn del contrato de trabajo en cuyo caso demandara el
pago de la indemnizacidn a que se refiere el Articulo 38 de esta Ley, independientemente de
la multa y de los beneficios sociales que puedan corresponderle”.

“El plazo para accionar judicialmente en los casos de nulidad de despido, despido arbitrario

y hostilidad caduca a los treinta dias naturales de producido el hecho”.
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“La caducidad de la accion no perjudica el derecho del trabajador de demandar dentro del
periodo prescriptorio el pago de otras sumas liquidas que le adeude el empleador. Estos
plazos no se encuentran sujetos a interrupcién o pacto que los enerve; una vez transcurridos
impiden el ejercicio del derecho”.

“La Unica excepcion estd constituida por la imposibilidad material de accionar ante un
Tribunal Peruano por encontrarse el trabajador fuera del territorio nacional e impedido de
ingresar a él, o por falta de funcionamiento del Poder Judicial. El plazo se suspende mientras
dure el impedimento”.

“Ni el despido ni el motivo alegado se deducen o presumen, quien los acusa debe probarlos.
La indemnizacion por despido arbitrario es equivalente a una remuneracion y media
ordinaria mensual por cada afio completo de servicios con un maximo de doce (12)
remuneraciones. Las fracciones de afio se abonan por dozavos y treintavos, segln
corresponda. Su abono procede superado el periodo de prueba”.

“La inobservancia de las formalidades no esenciales del despido, no inhibe al juez de
pronunciarse sobre el fondo del asunto dentro del plazo de ley a fin de determinar la

existencia o no de la falta grave”.

2.2.3 Teoria de Contrato Administrativo de Servicio
2.2.3.1 Decreto Legislativo N° 1057, Régimen Especial de Contratacién Administrativa
de Servicios (Congreso, 2008)
v Definicion del Contrato Administrativo de Servicios
“El contrato administrativo de servicios constituye una modalidad especial propia del
derecho administrativo y privativa del Estado. Se regula por la presente norma, no se
encuentra sujeto a la Ley de Bases de la Carrera Administrativa, al régimen laboral de la

37



actividad privada ni a otras normas que regulan carreras administrativas especiales. La
presente norma no se aplica a los contratos de prestacion de servicios de consultoria o de
asesoria, siempre que se desarrollen de forma auténoma, fuera de los locales o centros de
trabajo de la entidad”.

v Requisitos para su celebracion

Son requisitos para la celebracion del contrato administrativo de servicios:

“Requerimiento realizado por la dependencia usuaria” y “existencia de disponibilidad
presupuestaria, determinada por la oficina de presupuesto de la entidad o quien haga sus
veces”.

v Duracién

El contrato administrativo de servicios se celebra a plazo determinado y es renovable.

v Responsabilidad administrativa y civil

“Los funcionarios o servidores publicos que efectlen contratacion de personas que presten
servicios no auténomos fuera de las reglas del presente régimen, incurren en falta
administrativa y, en consecuencia, son responsables civiles por los dafios y perjuicios que le

originen al Estado”.

2.3 Marco Conceptual

2.3.1 concepto control interno

Segun (Chacon, 2002) El control interno es un proceso integrado a los procesos, y no un
conjunto de pesados mecanismos burocraticos afiadidos a los mismos. Estos controles
internos, son efectuados por el consejo de la administracién, la direccion y el resto del personal
de una entidad, con el objeto de proporcionar una garantia razonable para el logro de objetivos.

El control interno es un proceso, es decir, un medio para alcanzar un fin y no un fin en si
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mismo, lo llevan a cabo las personas que actdan en todos los niveles, no se trata solamente de
manuales de organizacion y procedimientos, solo puede aportar un grado de seguridad
razonable y no la seguridad total para la conduccién o consecucion de los objetivos. Al
hablarse del control interno como un proceso, se hace referencia a una cadena de acciones
extendida a todas las actividades, inherentes a la gestion e integrados a los demas procesos
bésicos de la misma: planificacion, ejecucion y supervision. Tales acciones se hallan
incorporadas (no afadidas) a la infraestructura de la entidad, para influir en el cumplimiento

de sus objetivos y apoyar sus iniciativas de calidad.

2.3.2 Concepto de recursos humanos

Segun (Factorial, 2018) Los recursos humanos son un departamento dentro de las empresas
en el que se gestiona todo lo relacionado con las personas que trabajan en ella. Esto incluiria
desde el reclutamiento, seleccion, contratacion, onboarding o bienvenida, formacion,
promocion, néminas, contratos y despidos. En resumidas cuentas, el departamento de
recursos humanos debe trabajar para que todas las personas que forman parte del equipo
humano de la empresa. Los recursos humanos son indispensables para cualquier empresa
que necesite crecer y contratar los mejores trabajadores para cada puesto o ayudar a las

personas que trabajan en la empresa a seguir desarrollandose, formandose y creciendo.

2.3.3 concepto de eficiencia y eficacia
Segun el autor (Riquelme, 2017) define lo siguiente:
Eficiencia: La eficiencia es la productividad, que mide la rapidez con que alguien pueda
hacer una tarea. Tiene que ver mucho con el concepto de “ser eficiente”, es decir producir lo
MIiSmMOo CON MenOoS recursos.
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Eficacia: La eficacia es cumplir con los objetivos propuestos. Tiene que ver con la habilidad

o0 capacidad de hacer algo, pero no cdmo se hace.
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IH1.HIPOTESIS
El control interno incide en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud de

Ayacucho, 2018.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Disefio de investigacion
La investigacion de acuerdo a la finalidad que persigue y retne las condiciones de nivel

cuantitativo —descriptivo, en razén de su desarrollo se van a utilizar los conocimientos
relacionados al control interno.

No experimental

Es no experimental por que se realiza sin manipular deliberadamente las variables, se observo
el fendmeno tal como se mostrd de su contexto.

Descriptivos

La aplicacion en el trabajo tendra como objetivo indagar la incidencia y los valores en el que

se manifiestan las variables de la investigacion.

4.2 La poblacion y muestra
La poblacién

La poblacién estara conformada por los funcionarios y servidores de la unidad de recurso de
la unidad recursos humanos de es salud de Ayacucho por el cual, en un total de 60 trabajadores
entre funcionarios y servidores administrativos, contratados bajo el régimen del D.L 728 y

D.L 1057 CAS.
Muestra

Debido a la accesibilidad de la informacién la muestra estara conformada por 52 servidores y
funcionarios de la red de asistencia de EsSalud de Ayacucho, donde se realizaran en la
encuesta y entrevistas de manera aleatoria simple, donde se realizaran el calculo de la muestra

finita.
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n:N*ZZa * D * q

e?*(N-1) + Z?2a*p *

N=EI total de universo (poblacién)
n=Tamafio de la muestra
p y g=Probabilidad de la poblacion que presenta una variable de estar o no incluida en la
muestra cuando no se conoce esta probabilidad por estudios se asume que p y 1 tiene el
valor de 0.5 cada uno.
Z=las unidades de desviacion estandar que en la curva normal define una probabilidad de
error tipo 1=0.05, esto equivale a un intervalo de confianza del 95 en la estimacion de la
muestra el valor de Z=1.96
E=Error estandar de la estimacion que debe ser 0.09 0 menos
Hallando “n”

60 (1.96*1.96) *50%*50%

n= =52
((59%*5%) *(60 -1)) + ((1.96*1.96) *50%*50%

Muestra(n):52 personas
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4.3 Definicion y operacionalizacion de variables e indicadores

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Control
interno

El control interno es un proceso integrado a los
procesos, y no un conjunto de pesados mecanismos
burocraticos afadidos a los mismos. Estos controles
internos, son efectuados por el consejo de la
administracion, la direccion y el resto del personal de
una entidad, con el objeto de proporcionar una
garantia razonable para el logro de objetivos. El
control interno es un proceso, es decir, un medio para
alcanzar un fin y no un fin en si mismo, lo llevan a
cabo las personas que actdan en todos los niveles, no
se trata solamente de manuales de organizacion y
procedimientos, s6lo puede aportar un grado de
seguridad razonable y no la seguridad total para la
conduccion o0 consecucion de los objetivos.
(Chacon, 2002)

Es un instrumento de
eficiencia y eficaciay

transparencia

Gestion

Eficiencia

Eficacia

Riesgos

Administracién

Validez

Actividad

Corrupcion
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Variable Definicidn conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores

Contratacion de

Los recursos humanos son un departamento Personal
Personal

dentro de las empresas en el que se gestiona todo

lo relacionado con las personas que trabajan en

ella. Esto incluiria desde el reclutamiento, | Medidas administrativas que Cumplimiento de

MOF Funciones

Recursos
Humanos

seleccion, contratacién, onboarding o bienvenida,
formacién, promocién, néminas, contratos y
despidos. En resumidas cuentas, el departamento
de recursos humanos debe trabajar para que todas
las personas que forman parte del equipo humano
de la empresa. Los recursos humanos son
indispensables para cualquier empresa que

necesite crecer y contratar los mejores
trabajadores para cada puesto o ayudar a las
personas que trabajan en la empresa a seguir

desarrollandose, creciendo.

(Factorial, 2018)

formandose vy

tiene como objetivo mejorar la

participacion de trabajadores

Organizacién

Ambiente de
Control en Recurso
Humanos

Administracion

Valores Eticos
Motivacion

Calidad
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4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Las técnicas son los medios de la investigacion que nos permite recolectar informacion

requerida para realizar los analisis respectivos.
Encuestas

Se recolecta datos de informacién de parte de los personales que se interviene en la Red de

Asistencia es salud de Ayacucho.

4.5 Plan analisis

El andlisis se fundamenta las principales de recoleccion de datos de atraveso de las encuestas
y el cuestionarios. Los resultado obtenidos que se acudié al empleo de las estadisticas

descriptivo para mostrar los datos por medio de tablas de frecuencia relativa y de porcentajes.
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4.6 Matriz de Consistencia

Titulo de la Enunciado del Objetivo Objetivos especificos Variables Metodologia Poblacion y
investigacion problema general Muestra
¢De qué 1.-Determinar que el control interno | Independiente Tipo de disefio .
El Control Determinar si el . L, i de la Poblacion
manera el contribuye en la gestion de la Unidad
interno su ) control interno = investigacion: .
y control interno de Recursos Humanos de la Red X=Control Interno Cuantit?attivo 60 trabajadores
incidencia en la|. . incide en la| . . o
incide en la Asistencial EsSalud Ayacucho. Descriptivo de la Red
unidad de| . Unidad de ) ) RTINS . i
unidad de 2.- Determinar que la Unidad de Bibliografico | Asistencia
recursos Humano Recursos Documental.
Recursos Recursos Humanos  de la Red|Dependiente Essalud de
de la Red Humano de la| . . o
Humanos de la Asistencial EsSalud Ayacucho cumple Técnicas: Ayacucho.
Asistencia ) . . |Red de Salud ) =
Red Asistencial con sus funciones de acuerdo al Y= Recursos Muestra:
EsSalud asistencial  de . HuManos Encuesta uestra.
EsSalud Manual de  Organizaciones vy
Ayacucho. Ayacucho . i
y Ayacucho y Funciones. Instrumento: 52 trabajadores
2018? 3.-Evaluar que la Unidad de Recursos de la Red
. Cuestionario de | Asi i
Humanos motiva la Norma General Asistencia
. Control Interno
para el componente ambiente de Essalud de
. . cuestionario
Control en la Red Asistencial EsSalud y Ayacucho.
de Recursos
Ayacucho
Humano
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4.7 Principio Etico
El presente proyecto de investigacion es un conjunto de normas de que rigen la conducta

humana que en sentido practico se relaciona con el conocimiento del bien y su incidencia en
las decisiones de los seres humanos como las condiciones que ponen de manifiesto con una

conducta apropiada por lo consiguiente moral y respeto por los valores.

En general consideramos que durante el desarrollo del trabajo de investigacion es cuanto mas
se pone a prueba la validez y vigencia de nuevos conocimiento o nuevas explicaciones. Por
esta razon se han revisado y se informa acerca de los estudios previos de nuestros trabajos de

investigacion haciendo las referencias o citas de acuerdo a las normas de ética
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V.RESULTADO

5.1 Resultado
5.1.1 Objetivo especifico N°1: Determinar que el control interno contribuye en la gestion de la

Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.

1. Cree Usted que el control interno ayuda a la gestion de la Unidad de Recursos Humanos

de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 1
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 38 73%
NO 14 27%
TOTAL 52 100%
Fuente: Elaboracion Propia
Grafico N° 1
27%
73%
SI = NO

Fuente: Tabla 1

Nota: Del total de 100% de la distribucion de la muestra, y el 73 % de los encuestados afirmaron
que el control interno si ayuda a la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red

Asistencial EsSalud Ayacucho, mientras el 27% de los encuestado respondieron que el control

49



interno no ayuda a la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud

Ayacucho.

2. ¢Cree Usted que el control interno es eficiente en la gestion de la Unidad de Recursos

Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 2
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 40 71%
NO 12 23%
TOTAL 52 100%
Fuente: Elaboracién Propia
Grafico N°2

SI = NO
Fuente: Tabla 2
Nota: Del total de 100% de la distribucion de la muestra el 77% de los encuestados afirmaron que
el control interno es eficiente en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red
Asistencial EsSalud Ayacucho y el 23% de los encuestados respondieron que el control interno
no es eficiente en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud

Ayacucho.
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3. ¢Cree Usted que el control interno es eficaz en la gestion de la Unidad de Recursos

Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 2
ALTERNATIVA CANTIDAD PROCENTAJE
SI 30 58%
NO 22 42%
TOTAL 52 100%
Fuente: Elaboracion Propia
Grafico N° 3

=S| = NO

Fuente: Tabla 3

Nota: De total de 100% de la distribucién de la muestra y el 58% de los encuestados afirmaron
que el control interno es eficaz en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red
Asistencial EsSalud Ayacucho y el 42 % de los encuestado dijeron que el control interno no es

eficaz en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.
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4. ¢ Cree Usted que el control interno fortalece la gestion de la Unidad de Recursos Humanos

de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 4
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 29 56%
NO 23 44%
TOTAL 52 100%
Fuente: Elaboracién propia
Grafico N° 4

44%

56%

n

SI = NO

Fuente: Tabla 4

Nota: De total de 100 % de la distribucion de la muestra el 56% de los encuestado afirmaron que
el control interno si fortalece la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial
EsSalud Ayacucho y el 44 % de los encuestado respondieron que el control interno no fortalece la

gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.
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5. ¢Cree Usted que el control interno mitiga la corrupcién en la gestion de la Unidad de

Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 5
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 45 87%
NO 7 13%
TOTAL 52 100%
Fuente: Elaboracion Propia
Grafico N° 5

Fuente: Tabla 5
Nota: Del total de 100% de la distribucion de la muestra el 87% de los encuestados afirmaron que

el control interno si mitiga la corrupcion en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la
Red Asistencial EsSalud Ayacucho y el 13% de los encuestados respondieron que el control
interno no mitiga la corrupcion en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red

Asistencial EsSalud Ayacucho.
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5.1.2 Objetivo especifico N°2: Determinar que la Unidad de Recursos Humanos de la Red
Asistencial EsSalud Ayacucho, cumple con sus funciones de acuerdo al Manual de Organizaciones

y Funciones.

6. ¢ Cree Usted que el Jefe de la Unidad de Recursos Humanos realiza el proceso de seleccion
de personal de acuerdo a las directivas internas de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 6
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 29 56%
NO 23 44%
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Titulo del grafico

=Sl = NO

Fuente: Tabla 6

Nota: De total de 100% de la distribucién de la muestra, y el 56% de los encuestado afirmaron que

el Jefe de la Unidad de Recursos Humanos si realiza el proceso de seleccién de personal de acuerdo

54



a las directivas internas de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho mientras el 44% de los
encuestado respondieron que el Jefe de la Unidad de Recursos Humanos no realizan el proceso de
seleccion de personal de acuerdo a las directivas internas de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.

7.- ¢Cree Usted que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud

Ayacucho, administra y mantiene actualizado los legajos del personal de la Red Asistencial?

Tabla N° 7
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 26 50%
NO 26 50%
TOTAL 52 100%
Fuente: Elaboracion Propia
Grafico N° 7

0,
>0% 50%

.

SI = NO

Fuente: Tabla 7

Nota: Del total de 100% de la distribucion de la muestra, y el 50 % de los encuestado afirmaron
que la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, si administra y

mantiene actualizado los legajos del personal de la Red Asistencial y el 50% de los encuestado
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que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, no administra 'y

mantiene actualizado los legajos del personal de la Red Asistencial.

8. ¢Cree Usted que, en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho,

administra y ejecuta las planillas de pago de los trabajadores en el plazo establecido?

Tabla N° 8
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 39 75%
NO 13 25%
TOTAL 52 100%
Fuente: Elaboracion Propia
Grafico N° 8

25%

SI = NO

Fuente: Tabla 8

Nota: Del total de 100% de la distribucién de la muestra y el 75% de los encuestados afirmaron
que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, si administra'y
ejecuta las planillas de pago de los trabajadores en el plazo establecido y el 25% de los encuestados
respondieron que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho,

no administra ni ejecuta las planillas de pago de los trabajadores en el plazo establecido.
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9.- ¢Cree Usted que, en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud

Ayacucho, realiza las acciones para autorizar la contratacion de personal?

Tabla N° 9
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
SI 29 56%
NO 23 44%
TOTAL 52 100%
Fuente: Elaboracién Propia
Grafico N° 9

Fuente: Tabla 9

Nota: Del 100% de la distribucién de la muestra y el 56% de los encuestado afirmaron que la
Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, si realiza las acciones
para autorizar la contratacion de personal, mientras el 44% de los encuestado de afirman que la
Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, no realiza las acciones

para autorizar las contratacion de personal
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10.-¢Cree Usted que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud
Ayacucho, efectia las actividades relacionadas con la evaluacion y calificacion del personal

de acuerdo a las normas vigentes?

Tabla N° 10
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
SI 46 88%
NO 6 12%
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N°10

Fuente: Tabla 10
Nota : Del total de 100%de la distribucidn de la muestra y el 88% de los encuestados afirmaron

que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, si efectia las
actividades relacionadas con la evaluacion y calificacion del personal de acuerdo a las normas
vigentes y el 12 % de los encuestado respondieron que en la Unidad de Recursos Humanos de la
Red Asistencial EsSalud Ayacucho, no efectia las actividades relacionadas con la evaluacion y

calificacion del personal de acuerdo a las normas vigentes.
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5.1.3 Objetivo especifico N° 3: Evaluar que la Unidad de Recursos Humanos motiva el

componente ambiente de Control en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.

11.- ;Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos motiva los valores éticos en la Red

Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 11
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
SI 37 71%
NO 15 29%
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 11

29%

SI = NO

Fuente: Tabla 11
Nota: De total de 100% de la distribucidn de la muestra, y el 71% de los encuestados afirmaron

que la Unidad de Recursos Humanos si motiva los valores éticos en la Red Asistencial EsSalud
Ayacucho mientras el 29% de los encuetados respondié que la Unidad de Recursos Humanos no

motiva los valores éticos en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.
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12.- {Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos difunde el codigo de ética en la Red

Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 12
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 34 65%
NO 18 35%
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 12

35%
\ 65%

SI = NO

Fuente: Tabla 12
Tabla: De total de 100% de la distribucion de la muestra, y el 65 % de la encuesta afirmaron que

la Unidad de Recursos Humanos si difunde el codigo de ética en la Red Asistencial EsSalud
Ayacucho, mientras el 35% de los encuestado respondieron que la Unidad de Recursos Humanos

no difunde el cddigo de ética en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.
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13.- ¢Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos trasmite las normas internas a los

trabajadores de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 13
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 42 81%
NO 10 19%
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 13

Fuente: Tabla 13
Nota: Del total de 100% de la distribucion de la muestra, y el 81% de los encuestados afirmaron

que la Unidad de Recursos Humanos si trasmite las normas internas a los trabajadores de la Red
Asistencial EsSalud Ayacucho y el 19% de los encuestado respondieron que la Unidad de Recursos
Humanos no trasmite las normas internas a los trabajadores de la Red Asistencial EsSalud

Ayacucho.
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14.- (Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos motiva al personal de la Red

Asistencial EsSalud Ayacucho, que brinden a los ciudadanos el servicio con calidad y

vocacion?
Tabla N° 14
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
SI 41 79%
NO 11 21%
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 14

Fuente: Tabla 14

Nota: Del total de 100% de la distribucion de la muestra, y el 79% de los encuestado afirmaron
que la Unidad de Recursos Humanos si motiva al personal de la Red Asistencial EsSalud
Ayacucho, que brinden a los ciudadanos el servicio con calidad y vocacién mientras el 21% de
los encuestado respondieron que la Unidad de Recursos Humanos no motiva al personal de la Red

Asistencial EsSalud Ayacucho, que brinden a los ciudadanos el servicio con calidad y vocacion.
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15.- ¢ Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos establece un ambiente de confianza

en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

Tabla N° 15
ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE
Sl 35 67%
NO 17 33%
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico N° 15

Fuente: Tabla 15

Nota: Del total de 100% de la distribucion de la muestra 'y el 67% de los encuestados afirmaron
que la Unidad de Recursos Humanos si establece un ambiente de confianza en la Red Asistencial
EsSalud Ayacucho mientras el 33% de los encuestado respondieron que la Unidad de Recursos

Humanos no establecen un ambiente de confianza en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.
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5.2. Analisis de Resultado
5.2.1 Resultado del objetivo especifico N° 1:

El 73 % de los encuestados afirmaron que el control interno si ayuda a la gestion de la Unidad
de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. El 77% de los encuestados
afirmaron que el control interno es eficiente en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos
de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. EI 58% de los encuestados afirmaron que el control
interno es eficaz en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial
EsSalud Ayacucho. El 56% de los encuestados afirmaron que el control interno si fortalece la
gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. El 87%
de los encuestados afirmaron que el control interno si mitiga la corrupcion en la gestion de la
Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. De las encuestas se
evidencia que el control interno contribuye en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos
de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, dicha informacién coincide con los resultados
obtenidos en la investigacion de Hotoya (2016) donde determino describir la importancia del
control interno y su incidencia en mejorar la gestién del &rea de recursos humanos, y de como
el control interno actual tiene injerencia en todas las areas de la empresa segun se demuestra

con la referencia bibliografica de los actores en estudio.

Asimismo, el autor Pefia (2017) en su investigacion determino que la implementacion del
control interno eficaz influye en la correcta administracion en la unidad de adquisiciones de
la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. La aplicacidn correcta del control simultaneo incide en
la eficiente administracion en la unidad de adquisiciones de la Red Asistencial EsSalud
Ayacucho. De la misma manera las afirmaciones de los resultados coinciden con la

investigacion de Riveros (2015) donde sefiala que el 60% consideran que las acciones de
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control vienen logrando las metas que se han propuesto en la gestion del Hospital Regional
Miguel Angel Mariscal Llerena de Ayacucho promoviendo la correcta y transparencia gestion
de los recursos y bienes de la entidad, cautelando la legalidad y eficiencia de los actos y

operaciones, como el logro de sus resultados, mediante la ejecucion de los servicios de control.

5.2.2 Resultado del objetivo especifico N° 2:

El 56% de los encuestado afirmaron que el Jefe de la Unidad de Recursos Humanos si realiza
el proceso de seleccion de personal de acuerdo a las directivas internas de la Red Asistencial
EsSalud Ayacucho. EI 50 % de los encuestado afirmaron que la Unidad de Recursos Humanos
de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, si administra y mantiene actualizado los legajos del
personal de la Red Asistencial. EI 75% de los encuestados afirmaron que en la Unidad de
Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, si administra y ejecuta las
planillas de pago de los trabajadores en el plazo establecido. El 56% de los encuestado
afirmaron que la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, si
realiza las acciones para autorizar la contratacion de personal. EI 88% de los encuestados
afirmaron que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho,
si efectlia las actividades relacionadas con la evaluacion y calificacion del personal de acuerdo
a las normas vigentes. De los resultados se determiné que la Unidad de Recursos Humanos de
la Red Asistencial EsSalud Ayacucho cumple con sus funciones de acuerdo al Manual de
Organizaciones y Funciones, dicha informacion no coinciden con los antecedentes de la
investigacion; sin embargo el autor (Gonzalez, Sanchez, s.f.) sefiala que el Manual de
funciones es un instrumento o herramienta de trabajo que contiene el conjunto de normas y
tareas que desarrolla cada funcionario en sus actividades cotidianas y sera elaborado

técnicamente basados en los respectivos procedimientos, sistemas, normas y que resumen el
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establecimiento de guias y orientaciones para desarrollar las rutinas o labores cotidianas, sin
interferir en las capacidades intelectuales, ni en la autonomia propia e independencia mental
o profesional de cada uno de los trabajadores u operarios de una empresa ya que estos podran
tomar las decisiones mas acertadas apoyados por las directrices de los superiores, y
estableciendo con claridad la responsabilidad, las obligaciones que cada uno de los cargos
conlleva, sus requisitos, perfiles, incluyendo informes de labores que deben ser elaborados
por lo menos anualmente dentro de los cuales se indique cualitativa y cuantitativamente en
resumen las labores realizadas en el periodo, los problemas e inconvenientes y sus respectivas
soluciones tanto los informes como los manuales deberan ser evaluados permanentemente por

los respectivos jefes para garantizar un adecuado desarrollo y calidad de la gestion.

5.2.3 Resultado del objetivo especifico N°3:

El 71% de los encuestados afirmaron que la Unidad de Recursos Humanos si motiva los
valores éticos en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. EI 65 % de la encuesta afirmaron que
la Unidad de Recursos Humanos si difunde el codigo de ética en la Red Asistencial EsSalud
Ayacucho. El 81% de los encuestados afirmaron que la Unidad de Recursos Humanos si
trasmite las normas internas a los trabajadores de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. El
79% de los encuestado afirmaron que la Unidad de Recursos Humanos si motiva al personal
de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, que brinden a los ciudadanos el servicio con calidad
y vocacion. El 67% de los encuestados afirmaron que la Unidad de Recursos Humanos si
establece un ambiente de confianza en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho. De las encuestas
se evidencia que la Unidad de Recursos Humanos motiva el componente ambiente de Control
en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho, dicha informacion coincide con los resultados

obtenidos en la investigacion de Cadillo (2017) donde determino que existe relacion
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(p=0.049<0.05) entre el ambiente de control y la gestion administrativa segun el personal de
la sede central de los Servicios Postales del Perd, 2016, evidenciandose que la relacion fue
significativa, afirmando que a mayor ambiente de control, entonces mejor gestion
administrativa, aunque la intensidad de relacion fue baja (r = 0.188). Asimismo, el Marco
Integrado de Control Interno — Informe COSO menciona que el Ambiente de control “Es la
base del sistema de control interno, y aporta disciplina a la estructura. En él se apoyan los
restantes componentes y resulta fundamental para concretar los cimientos de un control
interno eficaz y eficiente, pues marca la pauta del funcionamiento de la organizacion e influye
en la forma de actuacion de sus funcionarios. Sus factores incluyen la integridad y los valores
éticos, la capacidad de los funcionarios, el estilo de direccion y gestion, la asignacion de
autoridad y responsabilidad, la estructura organizacional y, las politicas y préacticas de

personal utilizadas.
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VI. CONCLUSION

6.1 Respecto al objetivo especifico N° 1:

Se determin0 en la presente investigacion que el control interno contribuye en la gestion de la

Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.

6.2 Respecto al objetivo especifico N° 2:

Se determind que la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho

cumple con sus funciones de acuerdo al Manual de Organizaciones y Funciones.

6.3 Respecto al objetivo especifico N° 3:

Se evidencio que la Unidad de Recursos Humanos motiva el componente ambiente de Control

Interno en la Red Asistencial EsSalud Ayacucho.
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ANEXO N° 1: Cuestionario

&
<
<

-~ ©

C A

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE

Instruccidn: la presente técnica, tiene por finalidad recoger de interés para la investigacion cuyo

titulo es el siguiente: El control interno y su incidencia en la Unidad de Recursos Humano de
la Red Asistencia EsSalud Ayacucho, 2018. Sobre este particular se le solicita marcar con aspar
(x) en las preguntas que usted considere conveniente. Se le agradece por su participacion y

colaboracion:

1.-Cree Usted que el control interno ayuda a la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la
Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

st [ No [
2. ¢Cree Usted que el control interno es eficiente en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos

de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

s [ no [

3. ¢Cree Usted que el control interno es eficaz en la gestion de la Unidad de Recursos Humanos
de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

sl [ No [
4.;Cree Usted que el control interno fortalece la gestion de la Unidad de Recursos Humanos de la
Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

s [ No [

5. ¢Cree Usted que el control interno mitiga la corrupcion en la gestion de la Unidad de Recursos

Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

s [ NO []

6. ¢Cree Usted que el Jefe de la Unidad de Recursos Humanos realiza el proceso de seleccion de

personal de acuerdo a las directivas internas de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?
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s [ No [
7.¢Cree Usted que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho,

administra y mantiene actualizado los legajos del personal de la Red Asistencial?

s [ No [

8. ¢Cree Usted que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho,
administra y ejecuta las planillas de pago de los trabajadores en el plazo establecido?

st [ No []
9. ¢Cree Usted que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho,

realiza las acciones para autorizar las contratacion de personal?

s [ No [

10.;Cree Usted que en la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho,
efectla las actividades relacionadas con la evaluacion y calificacién del personal de acuerdo a las

normas vigentes?

s [ No []

11.;Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos motiva los valores éticos en la Red

Asistencial EsSalud Ayacucho?

s [ No [

12.;Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos difunde el codigo de ética en la Red

Asistencial EsSalud Ayacucho?

s [ No [

13.;Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos trasmite las normas internas a los

trabajadores de la Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

s [ No [

14.;Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos motiva al personal de la Red Asistencial

EsSalud Ayacucho, que brinden a los ciudadanos el servicio con calidad y vocacion?
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s [ NO []

15. ¢Cree Usted que la Unidad de Recursos Humanos establece un ambiente de confianza en la
Red Asistencial EsSalud Ayacucho?

s ] No [
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ANEXO N° 1:Mapa de la Provincia de Huamanga
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