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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo general identificar la
influencia del control interno en el area de recursos humanos — caso SELECON
GLOBAL S.A.C-2017. La investigacion fue de tipo descriptiva, el principal
resultado fue que las empresas de sector de construccion no ostentan un adecuado

sistema de control interno en el area de Recursos Humanos.

Respecto a la revision bibliogréfica, El control Interno influye en recursos
humanos sustancialmente al cumplimiento de los objetivos trazados y permite
presentar oportunamente informacion confiable que son utiles para la adecuada

toma de decisiones.

Respecto a los resultados del caso. En el caso de estudio, el sistema de control
interno y la influencia en el area de gestién Recursos Humanos segun la encuesta
realizada esta arroja que no existe una adecuada implementacion de control interno
en la empresa, siendo necesario que la empresa Selecon Global SAC replantear sus
areas de trabajo. El control interno influye directamente con la administracion de
recursos humano para el mejoramiento de la empresa a través de procedimientos
como es el MOF y RIT y politicas empresariales promoviendo la eficiencia y
eficacia garantizando la efectividad en las gestiones administrativa de la empresa.
Por lo que el control interno da a conocer la situacion real de la empresa,
detectando debilidades oportunamente para la toma de decisiones, por lo que

determinara la rentabilidad, productividad y crecimiento empresarial.

Palabras clave: control interno, recursos humanos, visién, misién.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to identify the influence of internal control
in the area of human resources - SELECON GLOBAL S.A.C-2017 case. The
research was of a descriptive type; the main result was that the construction sector
companies do not have an adequate internal control system in the area of Human
Resources.

Regarding the bibliographic review, Internal Control influences human resources
substantially to meet the objectives set and allows the timely submission of reliable
information that are useful for proper decision making.

Regarding the results of the case. In the case of the study, the internal control
system and the influence in the area of Human Resources management according to
the survey carried out shows that there is no adequate implementation of internal
control in the company, being necessary that the company Selecon Global SAC
rethink its work areas. Internal control directly influences the administration of
human resources for the improvement of the company through procedures such as
the MOF and RIT and business policies promoting efficiency and effectiveness,
guaranteeing the effectiveness of the administrative management of the company.
So the internal control reveals the real situation of the company, detecting
weaknesses in a timely manner for decision making, which will determine

profitability, productivity and business growth.

Key words: internal control, human resources, vision, mission.
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INTRODUCCION
La gestion de recursos humano define que, las personas constituyen el
principal activo de las empresas. Las empresas exitosas perciben que solo
pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de
optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de
los empleados. La gestion de talento humano en las organizaciones es la
funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales. Por lo que las personas
pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una organizacion

dependiendo de la manera como se trate. (CHIAVENATO, 2002).

Asi mismo; el control Interno se entiende como el programa de organizacion
y el conjunto de métodos y procedimientos coordinados y adoptados por una
empresa para salvaguardar sus bienes, comprobar la eficacia de
sus datos contables y el grado de confianza que suscitan a afectos de
promover la eficiencia de la administraciény lograr el cumplimiento de
la politica administrativa establecida por la direccion dela empresa.

(CHAPMAN, 1965-BUENOS AIREYS).

Revisando la literatura pertinente a nivel internacional se ha encontrado
los siguientes trabajos de investigacion: Del mismo modo (Maritza, 2008) en
su trabajo de investigacion evaluacion y propuesta de mejoramiento del
sistema de control interno en el area de recursos humanos de la compafiia
Outsourcing S.A-Bogota. Por otro lado (Nicole, 2008) en su trabajo de

investigacion analisis de la gestion de competencias y su integracion a un
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nuevo modelo de gestion del desempefio -Chile. Asimismo;(Adrian, 2010)
en su trabajo de investigacion metodologia para la mejor administracion de
los recursos humanos en la gestion de empresas de servicio en etapa de
maduracion-Buenos Aires. Por otro lado(Sierra, 2011) en su trabajo de
investigacion Gestion de recursos humanos y retencion del capital humano
estratégico: analisis de su impacto en los resultados de Empresas

Innovadoras-Espafiolas.

Revisando la literatura pertinente a nivel nacional se ha encontrado los
Siguientes trabajos de investigacion: (Aurora, 2015) En su trabajo de
investigacion denominada: “auditoria de gestion al area de recursos humanos

de la Empresa ICYCON Peruana E.I.R.L De La Ciudad De Huancavelica”.

Asi mismo (Martha, 2016) en su trabajo de investigacion control interno y

gestion de recursos humanos en la Empresa “Mundial Farma-Huaraz.

Asi mismo(Perpetuas, 2015) en su trabajo de investigacion control interno y
su incidencia en la gestion de recursos humanos hotel “Pastoruri”

Independencia — Huaraz.

Revisando la literatura pertinente a nivel regional se ha encontrado los
Siguientes trabajos de investigacion:(Paola, 2014) en su trabajo de
investigacion: Herramienta para la toma de decisiones en gestién del

talento para lideres Sodimac-Lima.

Finalmente, revisando la literatura pertinente a nivel local se han

encontrado los siguientes trabajos de investigacion(Ramon, 2016) en su

13



trabajo de investigacion la importancia del control interno en mejora del area

de recursos humanos de la Empresa Minera Muky S.A.A. San Borja — 2015.

Por lo descrito; se evidencia que existen pocos trabajos de investigacion en
estos temas y que se han limitado a describir a la administracion del control
interno en Recursos Humanos y por lo cual existe un vacio del
conocimiento sobre el tema por las razones expuestas el enunciado del
problema es el siguiente:¢Como influye el control interno en la gestion
de recursos humanos de las empresas Constructoras del Perd: caso

“EMPRESA “SELECON GLOBAL S.A.C.” — Lima, 2017.

Para dar respuesta al problema planteado, se establece el siguiente objetivo
general: Determinar y describir la influencia del Control Interno en la
gestién de recursos humanos de las empresas constructoras del Peru:

caso “EMPRESA “SELECON GLOBAL S.A.C.” — Lima, 2017.

Para poder conseguir el objetivo general, nos hemos planteado los

siguientes:

Objetivos especificos:

1. Describir las influencias del control interno en la gestion de recursos
humanos de las empresas del sector de construccién del Perd.

2.  Describir la influencia del control interno de la empresa “SELECON
GLOBAL S.A.C” — Lima, 2017.

3. Hacer un andlisis comparativo de las influencias del control interno en
la gestion de recursos humanos de las empresas del sector de construccion del

Perti y de la empresa “SELECON GLOBAL S.A.C.”- LIMA, 2017.

14



La presente investigacion se justifica porque permitira conocer la
influencia que existe por la carencia de una adecuada implementacion de
sistema de control interno de recursos humanos en una Empresa, es decir
permitira precisar el objetivo general : determinar y describir la influencia
del Control Interno en la gestion de recursos humanos de las empresas

constructoras del Peru: caso Empresa Selecon Global S.A.C.” — Lima, 2017.

El area de Recursos Humanos esta comprometida a realizar un enfoque
metodoldgico para fidelizar a los colaboradores de la empresa a través del
control interno y evaluar el clima laboral, reclutamiento y retencién de talento
humano la productividad y la rotacion voluntaria para asi propiciar y
fortalecer el conocimiento técnico necesario para el mejor desempefio de las
actividades laborales, para aumentar la capacidad del talento humano a través
de capacitaciones de conocimientos técnicos, tedricos y practicos del rubro
que contribuyen al desarrollo de los individuos y en el desempefio de

actividades programadas.

Es por ello que la capacitacion de trabajadores es una gran herramienta para

alcanzar los objetivos de las empresas.

Los nuevos sistemas de direccion de las empresas exitosas y competitivas, se
encaminan hacia una descentralizacion en el trabajo, donde el liderazgo es
participativo, y la pro actividad forma parte de una filosofia de calidad total
en el servicio a sus clientes externos e internos. Su premisa fundamental parte
de la consideracion del RR.HH. y control interno como una ventaja

competitiva basica y real, mas alla de los recursos materiales, financieros o

15



tecnoldgicos la revaloracion y estimulacion del desarrollo éptimo de las
personas que las integran es importante el cual permitira construir
organizaciones no solo mas productivas y eficientes, sino organizaciones
inteligentes; de aprendizaje y de renovacion que haran posible el desarrollo
integral y competitivo a través del crecimiento de la empresa en el mercado

laboral.

Mediante su desarrollo se conocerd de manera mas concreta y precisa si la
empresa SELECON GLOBAL S.A.C. tiene implementado el area de
Recursos humanos y control interno para mejorar la productividad de esta

empresa.

La aplicacion de area de recursos humanos y control interno beneficiara el
desarrollo de las actividades a través de la implementacion de normas
legales, laborales y empresariales garantizando una mejora del crecimiento

empresarial.

Por lo tanto, se justifica porque servird como antecedente para futuras
investigaciones para efectuar el procedimiento correcto para el crecimiento

empresarial del rubro de construccion.

El proyecto de investigacion ofrece las recomendaciones de una
administracion préactica, de recursos humanos y control interno, buscando
eficiencia y eficacia con sugerencias puntuales para mejorar el desempefio del
talento humano teniendo como base el conocimiento del negocio y rubro para
optar por una estrategia adecuada de mejoramiento que permita desarrollarse

y lograr posicionarse en el mercado laboral.
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Asimismo; la investigacion se justifica porque servird como antecedente para
estudios posteriores a ser realizados por estudiantes de nuestra universidad en

otros ambitos geograficos.

Finalmente; la presente investigacion servira para obtener mi titulo de
Contadora Puablica, lo que a su vez servira para que la Universidad Los
Angeles de Chimbote, Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, y
Escuela Profesional de Contabilidad, cumplan con lo establecido por el
SINEASE, que tiene por finalidad garantizar a la sociedad que las
instituciones educativas publicas y privadas ofrezcan un servicio educativo de

calidad.
Il. REVISION LITERARIA
2.1 Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Se entiende por antecedentes internacionales, a todo trabajo de
investigacion hecho por otros autores en cualquier parte del mundo, menos
Perl; que hayan utilizado las mismas variables y unidades de analisis en

nuestra investigacion.

(Maritza, 2008) En su trabajo de investigacién denominada: Evaluacién
y propuesta de mejoramiento del sistema de control interno en el area de
recursos humanos de la compafia —-Bogota Cuyo Objetivos especificos es

de:
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o Comprender y analizar un sistema actual de control interno en el area
de recursos humanos de la empresa OUTSOURCING S.A. aplicando una
metodologia de recoleccion de datos a los colaboradores que laboran dentro
de la empresa, como entrevistas, cuestionarios, etc.

o Comparar el sistema de control interno vigente de las empresa con el
nuevo modelo de control interno como es el modelo COSO observado y
comprendiendo sus elementos y conocer las oportunidades de optimizacion y
mejora en el area de RRHH de la empresa.

o Estructurar los cambios del sistema de control interno del area de
RRHH de la empresa OUTSOURCING SA. gracias al andlisis de la
informacion obtenida directamente de los cuestionarios y demas
procedimientos de analisis para el cumplimiento de los objetivos de la misma.
Metodologia: Se aplicara la metodologia de encuesta directa del tipo
descriptivo al 100 % de colaboradores de la empresa. Conclusiones: Con
este trabajo de investigacion sera de mucha ayuda para los que dirigen la
empresa OUTSOURCING vya que esta brindara informacién vital para la
comprension y ejecucion de estas herramientas como también ayudara a la

toma de decisiones.

Resultados: A pesar que esta empresa no contaba con un sistema de control
interno se pudo observar que el personal que labora en la empresa mostraba
valores éticos de responsabilidad e identificacion con su centro de labores. El

cual facilito la aplicacion de nuevo sistema de control interno.
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Como resultado de las numerosas reuniones y encuestas genero una
expectativa en el tema de control interno el cual estimulo la busqueda de

informacion por parte de los mismos trabajadores y/o colaboradores.

Analizada esta informacion aplicando la herramienta se mostré un grado de

crecimiento del sistema de control interno que fue del 86.86%.

A pesar de esto es necesaria la implementacion de una oficina de Control
Interno para desarrollar las actividades inherentes a la practica del control

interno.

(Nicole, 2008) En su trabajo de investigacion denominada: Analisis de la
gestion de competencias y su integracién a un nuevo modelo de gestion
del desempefio-Chile. Cuyo objetivo Especifico: Es brindar una serie de
procedimientos con el propodsito de lograr una mejora en el desempefio de los

colaboradores que laboran en una compafiia de comunicaciones.

Para cumplir lo anterior mencionado fue necesario llevar a cabo un estudio de
los resultados obtenidos por 3 tipos de evaluaciones, Evaluacion de
Competencias, Evaluacion Ascendente y Encuesta de Clima, de lo cual se
pudo observar que la compariia se encuentra en una situacion muy favorable.
Resultados: En concordancia de los resultados obtenidos de la encuesta
realizada a los funcionarios de esta entidad se puede determinar cémo

resultados de la observacion:

e Se identificaron las oportunidades de mejora y las fortalezas de cada

componente.
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e Se pueden deducir las siguientes debilidades: el primer contacto via
teléfono que se efecta a los aspirantes, no es lo suficientemente claro con
respecto a las condiciones del puesto de trabajo, esto hace que al exponerlas

los candidatos declinen.

(Adrian, 2010) En su trabajo de investigacion  denominada:
Metodologia para la mejor administracion de los recursos humanos en la
gestién de empresas de servicio en etapa de maduracion-Buenos Aires.
Objetivos Especificos:1. Determinar las herramientas necesarias para que las
empresas se encuentren en la Fase de ciclo de vida de maduracion v,
determinar que indicadores y monitoreo pueden llegar a ser utilizados por
éstos. 2. Determinar las diferencias de rango empresarial para el mando
integral orientado exclusivamente a los Recursos Humanos. Metodologia:
Para establecer un Tablero de Comando en el area de recursos humanos de
una empresa de servicios en etapa de maduracion, se deben realizar los

siguientes:

Primero se debe realizar un andlisis enfocado a la empresa, con la finalidad de
poner las definiciones fundamentales para construir el tablero de comando
basandose en la estrategia general que la empresa se haya planteado. Luego
de conocer la estrategia general, el area de Recursos Humanos debe proponer,
si es no tiene aun, un procedimiento para el sector y sefialar los objetivos, las

politicas y acciones para actuar en base a la estrategia de la compafiia.
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Segundo sera preciso determinar cudl es la informacién que puede cubrir de
una manera MACRO lo estudiado anteriormente, y comenzar a definir a

grandes rasgos una base del modelo a utilizar.

Luego de plantear a donde se quiere apuntar y los procedimientos seguir que
se encuentran disponibles, se propone evaluar detenidamente los datos que se
tengan y como sacar provecho a cada uno, definiendo los diferentes
indicadores, métricas o reportes con los cuales se explotara la informacién de
manera integral. Al tener en definido las herramientas con las que se dispone
y de la informacién, se debe hacer un bosquejo de interrelacion de
indicadores por subsistema. A su vez, se establecera el dominio que cada
indicador tiene en el valor total y como este ultimo afectara a otros
subsistemas. Finalmente, se deberan relacionar los distintos subsistemas,
especificando un mapa estratégico que ayude a enfocar la relacion
interdependiente que tienen todos los subsistemas que influyen en los
Recursos Humanos. Resultados: asi, se trazara un mapa estratégico con las
causas Yy efectos que provoca la creacion de valor agregado por parte de los

colaboradores de acuerdo a la estrategia de la empresa.

(Sierra, 2011) En su trabajo de investigacion denominada: Gestion de
recursos humanos y retencion del capital humano estratégico: anélisis de
su impacto en los resultados de empresas innovadoras-Espafiolas. Cuyo
Objetivos Especificos 1. Explicar las caracteristicas necesarias para que las
empresas definan si se encuentran en la Fase de maduracion y, discernir que

indicadores y monitoreo pueden llegar a ser utilizados por éstos. 2. Sefialar
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las diferencias entre un cuadro de mando integral y un tablero de comando

dirigido exclusivamente a los Recursos Humanos.

Orientar los inicios de la informacion que se deben proveer para hacer una
interpretacion correcta. 4. Determinar los avances basicos que se deben
considerar, para llevar a cabo la creacion de un tablero de control, orientado
exclusivamente al area en cuestion. 5. determinar como a traves de
herramientas tecnoldgicas, se pueden examinar y gestionar los Recursos
Humanos de la compafiia. 6. sugerir una metodologia que sopese las teorias
concernientes a los Recursos Humanos. Metodologia: Se utilizd la
metodologia de minimos cuadrados parciales Debemos indicar que, aunque
PLS evalla en el mismo proceso los pardmetros del modelo de medida y del
modelo estructural, Anderson y Gerbing (1988) sugieren que los resultados

de estas muestras de modelos se analicen y demostrar en dos pasos:

Primero, planteando la exactitud de las escalas de medida y segundo,
determinando el modelo estructural. Como resultado, nuestro estudio también
se estructura en 2 etapas. En la primera realizamos el estudio de la validez y
de la fiabilidad del modelo de medida y en la segunda realizamos la
evaluacion del modelo estructural (Hulland, 1999: 198).Resultados: En el
siguiente capitulo presentamos las cuestiones en funcion al disefio de la
investigacion, lo que conlleva al seguimiento de pasos para operar los
conceptos de la investigacion y comparar las hipotesis del modelo propuesto
en el anterior capitulo. Los pasos a seguir para el disefio de la investigacion

empirica son: primero, describir la muestra, explicar como se ha elaborado el
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cuestionario y cuéles son las escalas e items que componen el mismo;

seguidamente, analizar como se lleva a cabo la colecta de la informacion.

En primera linea describimos el disefio de la muestra, lo que hace suponer la
definicion de la unidad objeto de estudio, asi como las caracteristicas de

estos.

En especial, escogimos como poblacion objeto de estudio a empresas de méas
de 30 trabajadores que hayan recibido financiacion del CDTI1 para

innovacion entre los afios 2001 y 2007.

Ya establecido el espacio de esta investigacion, explicamos las caracteristicas
importantes de la muestra. En segundo lugar, describimos las partes
importantes del cuestionario utilizado para este estudio, asi como los otros
items y escalas de medicién utilizados las variables que lo componen. Luego,
explicamos el proceso de colecta de la informacién. En esta investigacion se
ha decidido por el envio postal del cuestionario complementandolo con el
envio por correo electronico de los mismos. Por ultimo, explicamos las
principales técnicas de estudio de datos que se van utilizar, justificando su
implementacién a los diferentes objetivos y tareas necesarios para la
validacion de las escalas de medida y la contrastacion empirica de las
hipotesis del modelo: “ecuaciones estructurales a través del analisis por
minimos cuadrados parciales” (PLS- Partial Least Squares).Conclusiones: La
area de recursos humanos ocupa un importante papel estratégico en el
desarrollo y crecimiento de una empresa. Hoy en dia, la tecnologia es un

aliado importante y son utilizados por todas las empresas, los activos
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productivos y las materias primas estan a disposicion a todos por igual, la
diferencia principal la establece la gente, que es lo Unico que no debe ser
canjeable. El tablero de comando aplicado al area de Recursos Humanos
ayudara a las empresas planificar objetivos que sean medibles, integrando
todos los subsistemas que posee el area, y sera una herramienta para cada
accion que se tome e influira directa o indirectamente en la motivacion, el
rendimiento, y la fidelidad del colaborador o empleado en la empresa, entre

otros.

Con respecto a los objetivos planteados, “Disefar una metodologia aplicable
a la gestion de los Recursos Humanos, con el fin de brindar una alternativa
eficaz aplicable a la generacion de un tablero de comando.”, se lleg0 a las
siguientes conclusiones: Se comprobd que el tablero de comando es una Util
herramienta para valorar el desempefio organizacional, componiendo a los
diferentes subsistemas del area de Recursos Humanos y a si  permitiendo
visualizar y analizar la influencia de las acciones que se tomen en la empresa
el rendimiento de los empleados. Una empresa de servicios en etapa de
maduracion debe plantearse seriamente la toma de decisiones para seguir en
el mercado o realizar una expansion, ya que en caso contrario los
competidores que se encuentran en etapa de crecimiento aumentaran su
market share y originard que la empresa principie a perder terreno y por
consiguiente a una declinacion que lo lleve a la quiebra. El objetivo principal

de una empresa es aumentar la rentabilidad. Pero el detalle es como hacerlo

Esta demas decir que es incrementando las ventas o disminuyendo los

costos, pero hay que destacar que los que logran aumentar las ventas

24



mediante una buena campafia de marketing, mejorando el producto (mejora
continua), ofreciendo un producto innovador, etc. son los Recursos Humanos.
Los empleados haran la diferencia en las empresas, influyendo en la
satisfaccion de los clientes, optimizando los procesos internos, tomando las
decisiones correctas de inversion, lo cual es fundamental para que la empresa
crezca. En conclusion, para las empresas de servicios que se encuentra en
etapa de maduracion, la decision de optar por analizar y gestionar a los
Recursos Humanos ayudara a comprender la situaciéon de estos, a tomar las
acciones necesarias para mejorar su rendimiento y aumentar la fidelizacion de
los talentos, preparandolos para cubrir puestos claves, ya sea por necesidad de
reemplazos o por ampliacion de estructura para intentar un nuevo crecimiento
de la empresa y asi volver nuevamente a la fase del ciclo de vida de

crecimiento.

2.1.2. Nacionales
En esta investigacion se entiende por antecedentes nacionales, a todo trabajo
de investigacion hecho por otros autores en diferentes ciudades del Pert que
hayan utilizado las mismas variables y unidades de andlisis en nuestra

investigacion.

(Aurora, 2015) En su trabajo de investigacion denominada: “Auditoria de
gestion al area de recursos humanos de la Empresa ICYCON Peruana

E.I.LR.L De La Ciudad De Huancavelica”

El Objetivo General: de este trabajo es determinar de qué manera la Auditoria

de Gestion en el Area de Recursos Humanos puede contribuir a lograr mayor,
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eficacia eficiencia y economia en el ejercicio de sus colaboradores de la

empresa ICYCON PERUANA E.I.R.L. de la ciudad de Huancavelica.

En el Objetivos Especifico determina la influencia que tiene la Auditoria de
Gestion en la Eficiencia en el Area de RRHH de la empresa ICYCON

PERUANA E.I.R.L.

También determina la influencia que tiene la Auditoria de Gestion en la
Eficacia en el Area de Recursos Humanos de la empresa constructora

ICYCON PERUANA E.I.R.L.

Ademas analiza la influencia de la Auditoria de Gestion en la Economia en el

Area de RRHH de la empresa ICYCON PERUANA E.I.R.L.

Por ultimo explica la relacion directa que tiene la Auditoria de Gestion vy el
Control Interno en el Area de RRHH de la empresa ICYCON PERUANA

E.LR.L.

Se utiliz6 la metodologia no experimental por lo que no se manipuld
deliberadamente variables. Sin manipular la variable independiente, se limito
a observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlo. Resultados: la Auditoria de gestion cuantifica y mide los logros
alcanzados por la empresa teniendo en cuenta la, eficacia, eficiencia y
economia en un periodo determinado, analizando al area de RR.HH, ya que
en ello se, coordina, dirige, organiza, y analiza las actividades de los

trabajadores.

(Martha, 2016) En su trabajo de investigacion denominada: Control

interno y gestion de recursos humanos en la Empresa “Mundial
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Farma”, Huaraz. Cuyo objetivo general: Determinar el control internoy
gestion de recurso humanos en la empresa “Mundial Farma” en el 2014; y
para lograr el objetivo general se desagregaron en los siguientes objetivos

especificos:

1. Describir el control interno en la empresa “Mundial Farma” en el 2014.

2. Determinar la gestion de recursos humanos en la empresa “Mundial
Farma” en el 2014.Metodologia: El tipo de investigacion fue el enfoque
cuantitativo; porque en el procesamiento y analisis de datos se utilizaron la
matemdtica y la estadistica. Resultados: De acuerdo a los resultados
empiricos obtenidos y las tesis sobre el tema de control interno tienen una
relacion directa porque las tesis analizadas tratan fundamentalmente del
sistema o implementacion del sistema de control interno; que son favorables

para su organizacion en la empresa “Mundial Farma”.

(Perpetuas, 2015) En su trabajo de investigacion denominada: Control
interno y su incidencia en la gestion de recursos humanos en el hotel
“Pastoruri” Independencia — Huaraz. Cuyo objetivos especificos fue de
describir el actual sistema de control interno en la empresa hotelera Hotel
“Pastoruri” Independencia — Huaraz en el 2014. Ademé&s de buscar los
problemas en la gestion de recursos humanos en el hotel “Pastoruri”
Independencia de la ciudad Huaraz en el afio del 2014.Metodologia: Se
Logré establecer que el 61% de los encuestados consideran que seria éptimo
aplicar el control interno. y el 75% de los encuestados consideran que seria

optimo aplicar el control interno para una buena Gestion de Recursos
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Humanos y lograr los objetivos del Hotel “Pastoruri” con el fin de
incrementar una buena gestion y una atencién de calidad a los huéspedes,
ademas se concluye que el control interno incide en la gestion de recursos
humanos en el Hotel “Pastoruri” Independencia; con los resultados empiricos
obtenidos en la implementacion del instrumento de medicion, en relacién a la
propuesta de otros investigadores las bases tedricas y los antecedentes.

Resultados: se determind los siguientes aspectos:

Se logré verificar el objetivo general, determinando que existe relacion
entre las variables en estudio como son el Control Interno y la gestion
de recursos humanos en el Hotel “Pastoruri” Independencia- Huaraz en

el 2014, la misma que se tuvo como instrumento base a las encuestas.

2.1.3 Regionales
En esta investigacion se entiende por antecedentes regionales, a todo trabajo
de investigacion realizado por otros autores en diferentes ciudad de la

region Lima.

(Paola, 2014) En su investigacion titulada: Elaboracién de una
herramienta para la toma de decisiones en gestion del talento para
Lideres SODIMAC-Lima. Cuyo Objetivo especifico: Es reducir los costos

sin tener que afectar la calidad del servicio o producto.

Metodologia: De la recoleccion de datos via entrevistas con una encuesta que
consto de 14 preguntas cerradas con opciones multiple las cuales efectuaran
alcances delos encuestados, los que son intermediarios de gerencia que

pertenecen a 35 empresas sobresalientes para ejecutar sus labores en el Peru
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del rubro de Retail, tecnologia, salud y servicio. En una empresa el 15% de
trabajadores son calificados como competentes seguin la evaluacion de la
empresa, por lo que su vision es un objetivo para lograr sus metas. El reto
principal en la creacion de la presente tesis fue conocer las caracteristicas y

necesidades del mercado empresarial.

Para este propdsito buscaremos en todas las areas que nos brindan
informacidn sobre la inversion que la empresa realiza, los talentos humanos
aquellos que influyen directamente en su reclutamiento, retencion,
desarrollo y creacion de nuevos valores. Resultados: Enfoque a implementar
una herramienta automatizada y dindmica de indicadores de Gestion del
Talento, que permita a la empresa concretar el valor agregado del Capital
Intelectual, desde la gestion de la informacién en el area de Recursos
Humanos hasta la toma de decisiones y seguimiento practico de los Lideres

en sus areas.

2.1.4. Locales
En este trabajo se entiende por antecedentes locales a todo trabajo de
investigacion realizado por diferentes investigadores en la provincia de Lima
distrito de Lima; sobre aspectos relacionados con nuestras variables y

unidades de analisis.

(Ramon, 2016) en su investigacion denominada: La importancia del
control interno en mejora del area de recursos humanos de La Empresa
Minera Muky S.A.A. San Borja - 2015 Cuyos objetivos generales es

determinar e implementar las politicas de control interno que permitan
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establecer los lineamientos de trabajo del area de recursos humanos.
Obijetivos especificos -Determinar las causas por la que no se cumple con la
elaboracion y presentacion de las planillas de remuneraciones. -Determinar
los requerimientos de personal y tecnoldgicos necesarios para la optimizacién
de las labores del area de recursos humanos asi como la elaboracion de

planillas de remuneraciones.

Metodologia: EIl disefio que se ha aplicado es el no experimental. Mediante
este método todo lo que se indica en este trabajo no requiere demostracion. El
disefio no experimental se define como la investigacion que se realizara sin
manipular deliberadamente la informacién sobre la importancia del control
interno en mejora del area de recursos humanos de la Empresa Minera
MUKY S.A.A. En este disefio se observan la informacion que nos brinda el
control interno para una mejora del area de recursos humanos. Resultados:
Los resultados y el andlisis de la investigacion, demostraron que existe un
inadecuado control interno que imposibilita de forma parcial, el cumplimiento
de los objetivos principales de toda empresa, en nuestro caso, MUKY S.A A,
inmersa en este rubro. Resultados: a) Determinar las causas por la que no se
cumple con la elaboracion y presentacion de las planillas de remuneraciones.
Revisando la literatura pertinente, no se ha encontrado antecedentes
internacionales, y nacionales, que demuestren la influencia del Control
Interno en el manejo de inventarios, y de su importancia dentro de la
estructura de la Empresa Minera MUKY S.A.A, San Borja, se ha encontrado
informacidn de autores que describen por separados las variables de estudio.

Conclusiones: Segun el objetivo especifico 01: Se logré describir la

30



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 segun se demuestra con la referencia
bibliografica de los actores en estudio segun el anexo N° 01. Segun el
objetivo especifico 02: Se logré 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, segun anexo No 02. Segun el objetivo especifico 03:
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.

2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Teoria de Gestion del Talento Humano (GTH)
Es la disciplina que posibilita las visiones y misiones organizacionales. Las
empresas desarrollan objetivos previstos para el crecimiento, competitividad,
productividad entre otros. Para el logro de sus objetivos para lo cual sera
necesario contar con una estructura organizativa, y con el desempefio del
talento humanos para el mejoramiento de la empresas. Por ello tendran que
efectuarse cambios para el logro de objetivos individuales y corporativos:
como es de un satisfactorio salario, capacitaciones al talento humano,
mejoramiento de calidad de vida. etc.; por ello es importante que las empresas

cuenten con la gestibn de recursos humanos para que se efectlen
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procedimientos de seleccion a las personas competentes que la empresa
requiere para satisfacer las expectativas que las personas desean al ingresar a

las organizaciones.(CHAVEZ, 2016)

Las organizaciones se desarrollan con el propoésito de generar rentabilidad
para lo cual deben desarrollar un objetivo, el cual es de para aprovechar los
esfuerzo de varias personas que trabajan en conjunto; las cuales se
diversificaran en distintas areas como por ejemplo: mano de obra,
trabajadores, empleados, oficinistas, personal, operadores, recurso humano,
colaboradores, asociados; también se las llama talento humano, capital
humano o capital intelectual con la finalidad de lograr un gran valor

organizacional.

La gestiobn de recursos humanos aplicara métodos de reclutamiento y
seleccion, orientacion, recompensacion, y dard monitoreo de funciones a las
personas, formando una base de datos confiable para la toma de decisiones,
capacitandolos para que se sienta comprometidos con la empresa logrando la
productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. Por lo

que las empresas necesitan aprender a:

* Desprenderse del temor que produce lo desconocido.

* Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente.
* Innovar constantemente.

* Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

« Entender el negocio, la misién, la vision de la empresa. (CHAVEZ, 2016)
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2.2.1.1 Objetivos de la gestion de recursos humanos:
1) Crear, mantener y ejecutar métodos, habilidades y capacitacion que

promueva el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

2) crear, mantener y desarrollar politicas empresariales que garanticen la
ejecucidn de las funciones de los colaboradores logrando la satisfaccion plena
de area de recursos humanos y asi mismo para alcanzar los objetivos

empresariales e individuales.

3) La finalidad del area de recursos humanos es de alcanzar eficiencia y
eficacia en los trabajos ejecutados. (CHIAVENATO, ADMINISTRACION

DE RECURSOS HUMANOS, 1999).

2.2.1.2 Proceso de planeacion de recursos humanos

La planeacidn de recursos humanos tiene cuatro aspectos basicos:

1. Programacion de futuros talentos humanos para el mejoramiento de la

empresa.

2. Planeacion del talento humano a balances futuros a base de analisis

efectuados por los colaboradores de la organizacion.

3. Evaluacion para el reclutamiento de talento humanos y finalizacion de

contratos efectuados a los colaboradores de la empresa.

4. Planeacion para la ejecucion de trabajos de los colaboradores, y manejo de
personal para asegurarse que la organizacion tiene un suministro estable de

personal experto y capacitado.(LOPEZ, 2009)
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2.2.1.3 Reclutamiento de Personal.-
Las empresas estan involucrados con los individuos de la sociedad en un
continuo proceso de valor agregado de la empresa. El reclutamiento son
métodos de procedimientos orientados a captar potenciales talentos humanos
calificados capaces de efectuar trabajos requeridos por las empresas. Es la
utilizacion de medios de informacién por el cual la organizacion informa y
ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo por lo

que se basa en:

. Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento.
o Disminuir el tiempo del proceso de reclutamiento.
o Reducir los costos operacionales de reclutamiento

(CHIAVENATO, ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS,

1999)

2.2.1.4 Seleccién De Personal
El reclutamiento tiene como objetivo especifico captar talentos humanos
pasando asi a la etapa seleccion: los candidatos. El objetivo especifico de la
seleccion es clasificar los talentos humanos adecuados para el desarrollo de
trabajos de la organizacién. (CHIAVENATO, ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS, 1999)

v Entrevista de seleccion

Es el factor que mas influye en la decision final se efectta con el objetivo de

localizar un talento humanos competente, para el logro de planes propuestos
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por la empresa. (CHIAVENATO, ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS, 1999)

v/ Etapas de la entrevista de seleccion

La entrevista de seleccion debe ser planeada y planteada para determinar
la seleccion requerida Es necesario que el entrevistador tenga
conocimiento preciso del desarrollo que efectuara el talento humano
seleccionado, para que pueda comprobar la adecuacion de las
caracteristicas personales del aspirante y desempefio en el area requerida.
Ambiente: Puede ser de dos tipos: Fisico: El lugar de la entrevista debe
ser comodo y solo para ese fin. Psicologico: el clima de la entrevista
deber ser ameno y cordial. Una buena entrevista implica considerar

varios aspectos entre los cuales se destacan:

Pruebas de conocimiento o de capacidad tienen por objetivo evaluar el
grado de conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la

practica o el ejercicio del talento humano.

El lugar debe ser agradable aislada y sin mucho ruido.

En ella s6lo deben estar el entrevistado y entrevistador.

En la sala de espera debe haber suficiente sillas, diarios y revistas.
El proposito de la entrevista debe ser programado con anticipacion.

Con previa informacion relacionada a la entrevistada.

i) Segn la manera como la prueba se aplica pueden ser:

Orales

Escritas
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° De relacion

ii) Segun el area de conocimiento pueden ser:

1- Generales: Se realiza la aplicacion de nociones culturales y de

conocimientos generales.

2- Especificas: Se efectuara con precision a los conocimientos técnicos

relacionados con el cargo.

iii) Segun la manera como se elaboran las pruebas escritas, pueden ser:

1- Tradicionales, de tipo desertativo, expositivo.- Las pruebas son
formuladas previa evaluacién de conocimientos por lo que requieren
respuestas largas. Sus deficiencias son la poca extension del espacio a

responder y la subjetividad de la calificacion.

2.- Objetivas, mediante pruebas objetivas.- Las pruebas objetivas son las
que poseen varias preguntas, de conocimiento del talento humano y exigen

respuestas concisas.

3.- Mixtas, se utiliza tanto la forma tradicional como la objetiva.-Las
pruebas de caracter mixto constan, son de una forma de test y de otra en
preguntas disertativas. (CHIAVENATO, ADMINISTRACION DE

RECURSOS HUMANOS, 1999)

2.2.1.5 Principales Aplicaciones del Sistema de Informacion de RR.HH.

Las aplicaciones del sistema de informacion de recursos humanos es

mediante procedimientos de medios de informacion y capacitacion entre los
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cuales es indispensable los valores como la disciplina ejemplo: La jornada de
trabajo total de horas diarias, semanales o mensuales debe tener concordancia

con contrato individual.

Las personas adaptan su comportamiento a los procedimientos de la
organizacion en tanto son monitoreadas para alcanzar las metas que se
propone la empresa. Para lo cual es necesario dar a conocer los
procedimientos que tiene la empresa con los trabajadores. En efecto hay
personas que no efectuan la responsabilidad que deben tener en el medio
donde laboran por lo que las empresas tienen que tomar acciones disciplinaria

externa, con frecuencia denominada amonestacion.

Los factores relacionados con la falta de disciplina son los siguientes:

1. Gravedad del problema.

2. Duracion del problema.

3. Frecuencia y naturaleza del problema.

4. Factores condicionantes.

5. Grado de socializacion.

6. Historia de las practicas disciplinarias de la organizacion.

7. Apoyo gerencial. Lineas rectoras de la disciplina.

En la accidn disciplinaria deben seguirse tres lineas fundamentales:

1. La accion preventiva debe preferirse a la accion punitiva: Se basa en el

objetivo a corregir el comportamiento indeseable del colaborador y no
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simplemente a castigarlo. La accion correctiva se efectla al desempefio futuro

teniendo ya como historial amonestaciones.

2. La accion disciplinaria debe ser progresiva: La cual se iniciara con el

Ilamado de atencion verbal o escrito previamente a ser despedido.

3. La accion disciplinaria debe ser inmediata, coherente, impersonal e
informativa 4. El proceso disciplinario se efectla en la gestion de recursos

humanos para recaer en los gerentes y sus equipos.

Por lo tanto da referencia que el area de recursos humanos es el orientador
para efectuar disciplina a los colaboradores. (CHIAVENATO,

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANQS, 1999)

2.2.1.6 Objetivo del departamento de capital humano
El objetivo de los departamentos del capital humano o recursos humanos es
lograr el propdsito que tiene la empresa para alcanzar sus metas propuestas a
corto o largo plazo. Por lo que tendra varios desafios que posibiliten la
captacion de personal competente que la empresa requiere. En el siglo XXI la
administracion del capital humano enfrenta nuevos desafios, por la creciente
demanda del mercado empresarial y la globalizacién de la economia. Por lo
que seré el reto de los frecuentes cambios empresariales, entornos legales,
forzado a muchos paises latinoamericanos a una revision fundamental de su

legislacion sobre materia laboral. (DAVIS, 2011)

I Fundamentos y desafios: La administracion de capital humano se

enfrenta a desafios con relacion al personal colaborador contratado y por
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contratar porque de ello dependera que la empresa pueda alcanzar sus
objetivos operacionales y rentables.

1. Preparacion y seleccion: La administracion de los recursos
humanos requiere una adecuada informacion de los colaboradores. Si se
carece de informacion de los integrantes de la empresa y de las areas de
funcionamiento de la empresa esto dificultara las funciones programadas
limitando las necesidades a futuro en términos de personal. Asi mismo la
informacidn posibilitara la comunicacion espontanea de las responsabilidades
dirigidas a cada colaborador por lo que hara que la ejecucion de los trabajos
sea eficiente y eficaz a través de supervisiones de desempefio de mediano a
largo plazo permitiendo asi a las areas jerarquicas de la empresa la toma de
decisiones de un plan estratégico de trabajo.

Il. Desarrollo y evaluacién: Una vez seleccionados los colaboradores
de la empresa recibiran su induccién de cargo de puesto y recibiran las
politicas y procedimientos que se requerira en su desarrollo como colaborador
de la empresa. Se efectuara evaluaciones periddicas para verificar la adecuada
seleccion del personal colaborador para el puesto requerido. La supervision y
monitoreo ayudara también a los gerentes operativos a identificar aspectos
que es necesario corregir.

V. Compensacién y proteccion:

Un elemento esencial para la proteccion y motivacion al desempefio laboral

es la fuerza de trabajo asi como también la remuneracion adecuada.

La organizacion tiene que proteger a sus integrantes de los riesgos de trabajo.

Mediante areas como SSOMA salud seguridad y medio ambiente. Por lo cual
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es importante dar el cumplimiento de normas legales, laborales de proteccion

al colaborador. (DAVIS, 2011)

V. Relacion con el personal y evaluacion:

La ejecucion de actividades programadas tienen que ser motivadas, por el
departamento de capital humano siendo pieza importante y responsable de
garantizar la satisfaccion del personal con su trabajo. Para mejorar la
productividad de la empresa es necesario contar con medios de comunicacion
que ofrezcan sustentabilidad de mecanismos de desarrollo de los trabajos
programados, para asi mantener los niveles de satisfaccion de los distintos
integrantes de la organizacion. Es necesario que también el area de recursos
humanos sea evaluada para verificar sus eficiencias y deficiencias. Por lo que
el area de recursos humanos tiene que ser monitoreado a través de los
controles internos periodicos para determinar su desempefio en el area de

recursos humanos.(DAVIS, 2011)

2.2.1.7 Auditoria De Recursos Humanos
La auditoria de recursos humanos se define como verificacién y analisis de
las politicas y préacticas de personal de la empresa, y la evaluacion de sus
procedimientos para verificar su funcionamiento actual, por lo que el informe

de auditoria dara referencia de sugerencias para mejorar. (DAVIS, 2011)

2.2.1.7.1 Patrones de Evaluacion y Control en Recursos Humanos
Los lineamientos que se realiza en la evaluacion y control interno de

recursos humanos se realizan en base a la referencia de un modelo
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estdndar que se ajusta a lograr los objetivos establecidos de una

organizacion.

Para lo cual se podra evaluar los resultados obtenidos y se realizaran las
debidas correcciones de un mejor desempefio en el area de recursos

humanos .la comparacion con ostenta los siguientes puntos:

1. Resultados. Se refiere a la efectuada evaluacion por lo que dard
referencia a las variables dando a conocer ajustes para la mejoria de la

administracion de recursos humanos.

2. Desempefio. Cuando EIl analisis entre el patron y la variable es

simultanea con la operacion.

La funcion de la auditoria es verificar las debilidades a través de modelos
metodologicos que posibiliten la mejora del area brindando

recomendaciones para efectuar mejor desempefio.

Por lo tanto, el papel de la auditoria de recursos humanos importante
porque ensefiara el mejor manejo del area de auditada como es el de

recursos humanos.

2.2.1.7.2 Fuentes de Informacion de la Auditoria de los Recursos
Humanos
La auditoria de los recursos humanos se basa en la revision del manejo de
registros, seguimientos, entrevistas, estadisticas efectuados con el objeto

de mejoramiento en la organizacion.
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2.2.1.7.3 Amplitud y Profundidad de Accion de la Auditoria
Las auditorias empiezan por una evaluacion de las relaciones
empresariales que afectan la administracion del potencial humano,
incluidos el personal de linea y de staff, las calificaciones de los
miembros del staff de recursos humanos y la adecuacion del apoyo

financiero para los diferentes programas. (DAVIS, 2011)

2.2.1.8 Aspectos De Los Recursos Humanos

2.2.1.8.1 Aspectos Financieros
Actualmente, cuando se habla de recursos humanos, se considera como el
activo de la empresa al capital humano. Por lo que es necesario dar a
conocer que es la inversion méas importante dentro de la empresa. Para lo
cual es necesario disponer de financiamiento para perfeccionar las
habilidades y conocimientos del personal colaborados para lograr mejor

un desarrollo empresarial.

El desarrollo de actividades ejecutadas por el personal colaborador
origina gastos para el pago de los beneficios sociales de los trabajadores,
como vacaciones, gratificaciones, compensacion por tiempo de servicios

y otros (PEREA, 2010)

2.2.1.8.2 Aspecto laboral de los recursos humanos
El aspecto laboral de las empresas es regirse a las normativas legales que

establece el MINTRA(Ministerio de Trabajo) como por ejemplo:

- Obligaciones y derechos del empleador
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- Obligaciones y derechos del trabajador
- Supervision y control por parte del Estado

- Intervencion del Poder Judicial (Evans & Lindsay, 2010)

2.2.1.8.3 Aspecto tributario de recursos
El aspecto tributario refiere al area de recursos humanos tomar cuenta las
siguientes situaciones:
- Cumplimiento de obligaciones formales
- Cumplimiento de obligaciones sustanciales
- Planeamiento de los tributos laborales

- Auditoria tributaria de las obligaciones laborales (Evans & Lindsay,

2010)
2.2.1.8.4 Aspecto contable de los recursos

En este aspecto, lo que se debe considerar es la valuacion de los costos y

tributos laborales lo siguiente.
- Registro contable mediante el Plan Contable General Revisado
- Aplicacion de las Normas Internacionales de Contabilidad

- Reglamento de Informacion Financiera.. (Evans & Lindsay, 2010)
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2.2.2. Control Interno

2.2.2.1 Definicion de control interno
Control interno, es una expresion que utilizamos con el fin de describir
las acciones adoptadas por los directores de entidades, gerentes o
administradores, para evaluar y monitorear las operaciones en sus
entidades. El sistema de control interno comprende el plan de la
organizacion y todos los métodos coordinados y medidas adoptadas
dentro de una empresa con el fin de salvaguardar sus activos y verificar

la confiabilidad de los datos contables

El control interno puede definirse como un conjunto de procedimientos,
politicas, directrices y planes de organizacion los cuales tienen por
objeto asegurar una eficiencia, seguridad y orden en la gestion financiera,

contable y administrativa de la empresa.

Es importante destacar que esta definicion de control interno no solo
abarca el entorno financiero y contable sino también los controles cuya
meta es la eficiencia administrativa y operativa dentro de una

organizacion empresarial, nos menciona (Aguirre, 2008)

Informa que en forma amplia el control interno es un proceso, efectuado
por la gerencia de una empresa disefiada para proporcionar una razonable
seguridad con miras a la realizacion de objetivos en las siguientes

categorias:

v" Efectividad y eficiencia de las operaciones.

v" Confiabilidad de la informacion financiera.
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v' Acatamiento de las leyes y regulaciones aplicables.

v" Adhesion a las politicas de la empresa (Vizcarra Moscoso, 2008)

Nos menciona que el control interno es un proceso ejecutado por la junta
directiva o consejo de administracion de una entidad, por su grupo
directivo (gerencial) y por el resto del personal, disefiado
especificamente para proporcionarles seguridad razonable de conseguir

en la empresa las tres siguientes categorias de objetivos:

v Efectividad y eficiencia de las operaciones.
v Suficiencia y confiabilidad de la informacién financiera.

v Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables.
Alcances

En todo sistema de control interno se deben definir unos alcances los
cuales varian dependiendo de las distintas caracteristicas que integren la
estructura del negocio. La responsabilidad en la decision de estos
alcances para un adecuado control recae siempre en la direccion en

funcién de sus necesidades y objetivos.

Las variables a considerar dependerian siempre de las distintas
actividades del negocio o clases de organizacion y departamentos que lo
componen, tamarfio, volumen de transacciones y tipo de operaciones, asi
como la distribucion geografica de la organizacion, entre otras (Aguirre,

2008).
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Elementos del Control Interno

Las finalidades principales incluyen controles administrativos y contables
enfocados en la organizacion, personal, supervision y sistemas y

procedimientos (Estupifian Gaytan, 2008).

(YYarasca Ramos, 2007) Puede considerarse como elementos basicos del

control interno de los siguientes:

e Plan de organizacion: Comprende béasicamente la estructura
organica donde se establece claramente las lineas de autoridad y
responsabilidad de las diferentes areas y niveles de organizacion y

funciones debidamente aprobados por la alta direccion de la empresa.

Por tales razones, todo directivo debe comprender que ningun sistema de
control puede operar satisfactoriamente, si antes no se ha definido el plan
de organizacién, cuidando siempre que este responda al cumplimiento de

los objetivos de la empresa.

o Niveles de autorizacion: Toda entidad debe establecer niveles de
autorizacion para la iniciacién y aprobacion de transacciones. Este
elemento del control, también se asocia con los documentos y registros
contables, por cuanto estos Gltimos indican la procedencia de los datos y
sus tramites.

o Practicas Sanas: Constituye los diversos requerimientos o
medidas tacticas que se llevan a cabo en una empresa para lograr los

objetivos y metas previstas.
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Las practicas sanas ayudan a obtener eficiencia, eficacia y transparencia
en las actividades de una empresa, por lo que es, es importante que se
formalicen a través de normas y procedimientos internos, mediante

directivas o manuales.

o Integridad e idoneidad del personal: Es muy importante sefialar
que uno de los dos elementos basicos en que se apoya un adecuado
sistema de control interno, es la calidad humana e idoneidad de sus
recursos humanos, ya que sin ello, todo el esfuerzo en disefiar un buen
plan de organizacion Yy procedimiento serian fértiles, por cuanto la
empresa no lograria sus objetivos y metas trazadas. En tal sentido debe
reconocerse la importancia que tiene el capital humano, por lo que la
gerencia debe establecer una adecuada politica laboral, que incluya
normas Yy procedimientos para reclutamiento, seleccién, control de
asistencia, evaluacion de desempefio, estimulos, sanciones,
capacitaciones, etc.

o Auditoria Interna: La auditoria interna constituye un elemento de
gran apoyo a la alta direccion para evaluar la gestion y control interno
en particular, detectando las debilidades para prevenir errores y

anormalidades mediantes sus recomendaciones.

(Aguirre, 2008) Nos menciona que los elementos donde se tienen que
basar los sistemas de controles internos deben ser muy amplios para que

pueda cubrir todas las areas de una organizacion.

Es por ello que existen tres aspectos a considerar:
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o Organizacion Estructural: La organizacion de una
empresa debe venir reflejada en el organigrama funcional de la
misma, definiéndose en cada linea las responsabilidades de cada
cual, autoridad, canales de comunicacion y los diferentes niveles
de jerarquia.

v Division de departamentos y sus responsabilidades.

v Divisién de funciones.

v Factor humano.

Politicas y procedimientos contables y operativos: ES necesario que
existan un conjunto de reglas y normas de actuacion que rijan tanto el

proceso informativo contable como el sistema operativo de la empresa.

En este apartado nos referimos principalmente al proceso informativo

contable, en el que se consideran las siguientes pautas:

v' Equipos para el proceso de transaccion.
v" Registros contables y comprobantes.
v" Informacién.

v Organizacion contable y criterios.

Controles extras

Supervision: La supervision da lugar a que el personal desarrolle los
procedimientos de acuerdo con los planes de organizacion establecidos.

Engloba dos funciones a destacar:

e Revisar por parte de la persona responsable
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e Aprobacién y autorizacion de documentacion de situaciones para
que puedan seguir su ciclo normal dentro del circuito informativo

contable.

2.2.2.2 Importancia del control interno
Cuanto mayor y compleja sea una empresa, mayor sera la importancia de
un adecuado sistema de control interno. Pero cuando tenemos empresas
que tienen mas de un duefio muchos empleados, y muchas tareas
delegadas, es necesario contar con un adecuado sistema de control
interno. Este sistema debera ser sofisticado y complejo segun se requiera

en funcion de la complejidad de la organizacion.

Con las organizaciones de tipo multinacional, los directivos imparten
ordenes hacia sus filiales en distintos paises, pero el cumplimiento de las
mismas no puede ser controlado con su participacion frecuente. Pero si

asi fuese su presencia no asegura que se eviten los fraudes.

Entonces cuanto mas se alejan los propietarios de las operaciones,
mas necesario se hace la existencia de un sistema de control interno

adecuadamente estructurado.

2.2.2.3. Objetivos del Control Interno
Los controles a implantar en el sistema contable varian siempre de unos
a otros en funcién de la naturaleza. El objetivo de un sistema de controles
internos se basa en la definicion de un proceso de informacion contable y
en la garantia de una correcta gestion organizativa que evite la

posibilidad de errores (de la Pefia Gutiérrez, 2008)
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(Estupifian Gaytan, 2008) Nos menciona que EI control interno
comprende el plan de organizacion y el conjunto de métodos que
aseguren que los activos estan debidamente protegidos y que la entidad

desarrolle eficazmente sus directrices marcadas para la administracion.

Control interno administrativo y financiero: Como puede apreciarse el
ambito de control va mas alla de los aspectos contables-financieros, es
decir, abarca entre otros aspectos el planeamiento, organizacion,
politicas, métodos y procedimientos de la alta direccion y de las

diferentes areas funcionales (Yarasca Ramos, 2007) .

o Control Interno  Administrativo: El  control  interno
administrativo puede conceptuarse como el plan de organizacion y todos
los métodos y procedimientos que estan vinculados principalmente con la
eficiencia de las operaciones y la observancia de las politicas
administrativas y por lo general tienen relacién solo indirectamente con
los registros financieros. Tienen que ver con los procesos de decision
que con llevan a la autorizacién de transacciones y actividades de parte
de la administracion.

o Control interno Financiero: El control interno financiero que
incluye el control contable puede definirse como el plan de organizacién
y los procedimientos y registros que se relacionan a la custodia de los
bienes y la verificacion de la exactitud y confiabilidad de los registros e
informes financieros. Puede considerarse como principios basicos los

siguientes:
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o Responsabilidad delimitada:

La responsabilidad de la realizacion de cada deber, tiene que ser limitada
para cada persona. La calidad de control sera ineficiente, si no existe la
debida responsabilidad. No se debe realizar transaccion alguna, sin la
aprobacidn de una persona especificamente autorizada para ello.

o Separacion de funciones de caracter incompatible:

Las funciones de iniciacién, autorizacion, contabilizacién de
transacciones y custodia de recursos, deben separarse dentro del plan de

organizacion de la entidad.

o Evitar tener responsabilidad de transacciones completas:

Ninguna persona debe tener responsabilidad por una transaccion
completa. Toda persona puede cometer errores y la probabilidad de
descubrirlos aumenta, cuando son varias las personas que realizan una

transaccion.

o Seleccidén de servidores habiles y capacitados:

Se debe seleccionar y capacitar a los empleados habiles, ya que

capacitados produce un trabajo mas eficiente y menos gastos.

o Aplicacion de pruebas de exactitud:

Deberan utilizar pruebas de exactitud, con el objeto de garantizar la
correccion de la operacion de que se trata, asi como de la contabilidad

subsiguiente.
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o Rotacion de trabajadores:

Se debera establecer una politica de rotacion a los empleados que
manejan y custodian recursos financieros y materiales y debera exigirse
vacaciones anuales para quienes estén en puestos de confianza. Permite
descubrir errores y fraudes si se han cometido, tales como cajeros,

almaceneros, jefe de compras, etc.

o Fianzas de servidores que manejan recursos:

Los empleados que manejen recursos materiales y financieros deben de

estar afianzados.

o Instrucciones por escrito:

Las instrucciones deberan ser por escrito, en forma de manual de

operaciones. Las ordenes verbales pueden olvidarse o mal interpretarse.

° Uso de cuentas de control:

El principio de la cuenta de control debera utilizarse en todos los casos
aplicables. El uso de las cuentas de control sirve como prueba de

exactitud entre los saldos de las cuentas ayudando a evaluarlos.

o Uso de equipo mecéanico y/o electronico con dispositivos de

seguridad:

El equipo mecéanico con dispositivo de prueba interconstruido, debera

utilizarse siempre que sea posible.
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o Uso de formularios pre numerados:

Debera utilizarse formularios pre numerado, para toda documentacién
importante, manteniendo controles  fisicos sobre el uso de tales

formularios y copias legibles en orden numérico.

. Uso limitado de dinero en efectivo:

Se debe evitar el uso del dinero en efectivo, utilizando este solo para

compras menores mediante la modalidad de fondo fijo de caja chica.

. Uso minimo de cuentas bancarias:

Se debe de reducir al minimo el mantenimiento de varias cuentas
bancarias debiendo contarse con una cuenta corriente para operaciones

generales y no con varias cuentas con fines especificos.

o Depositos intactos e inmediatos:

Todo dinero recibido en efectivo 0 mediante cheques, 6rdenes de pago,
etc.; se debera depositar intacto en la cuenta bancaria, respectivamente a

mas tardar dentro de las 24 horas de recibidos.

Control interno, es una expresion que utilizamos con el fin de describir
las acciones adoptadas por los directores de entidades, gerentes o
administradores, para evaluar y monitorear las operaciones en sus
entidades. El sistema de control interno comprende el plan de la
organizacion y todos los métodos coordinados y medidas adoptadas
dentro de una empresa con el fin de salvaguardar sus activos y verificar

la confiabilidad de los datos contables.
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Son los siguientes:

* Promover la efectividad, eficiencia y economia en las operaciones y la

calidad en los servicios;

* Proteger y conservar los recursos contra cualquier pérdida, despilfarro,

uso indebido, irregularidad o acto ilegal;

» Cumplir las leyes, reglamentos y otras normas gubernamentales,

* Elaborar informacién financiera valida y confiable, presentada con

oportunidad; vy,

* Promover la efectividad, eficiencia y economia en las operaciones Yy, la

calidad en los servicios.

2.2.2.3.1. Objetivos del sistema de control

La fijacion de objetivos desarrolla la elaboracion de controles
necesarios para las actividades de gestion y direccién dentro del sistema
informativo de la empresa. Por lo que el objetivo primordial de un
sistema de control interno es el alcance de la fiabilidad de la

informacion.

Los objetivos de control en el proceso de transacciones seran:

e Autorizacién de las transacciones
¢ Adecuado registro, clasificacion e imputacion del periodo contable de
las transacciones

e Verificacion de los sistemas
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¢ Obtencidn de una informacion exacta y fiable
Adecuada segregacion de funciones
e Salvaguardia y custodia fisica de activos y registros

¢ Operanding de acuerdo con las politicas establecidas por la entidad.

2.2.2.4 Componentes de control interno
Los componentes del Control Interno pueden considerarse como un
conjunto de normas que son utilizadas para medir el control interno
y determinar su efectividad. Para operar la estructura (también
denominado sistema) de control interno se requiere de los

siguientes componentes:

* Ambiente de control interno.

* Evaluacion del riesgo.

* Actividades de control gerencial.

» Sistemas de informacidén contable.

* Monitoreo de actividades.

2.2.2.4.1 Ambiente de control interno

Se refiere al establecimiento de un entorno que estimule e influencie las
tareas del personal con respecto al control de sus actividades; el que
también se conoce como el clima en la cima. En este contexto, el
personal resulta ser la esencia de cualquier entidad, al igual que sus

atributos individuales como la integridad y valores éticos y el ambiente
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donde operan, constituyen el motor que la conduce y la base sobre la
que todo descansa. EI ambiente de control tiene gran influencia en la
forma en que son desarrolladas las operaciones, se establecen los

objetivos y estiman los riesgos.

Igualmente, tiene relacién con el comportamiento de los sistemas de

informacién y con las actividades de monitoreo.

Los elementos que conforman el ambiente interno de control son los

siguientes:

* Integridad y valores éticos;

* Autoridad y responsabilidad;

* Estructura organizacional;

* Politicas de personal;

* Clima de confianza en el trabajo; vy,

* Responsabilidad.

2.2.2.4.2 Evaluacion del Riesgo

El riesgo se define como la probabilidad que un evento o accion afecte
adversamente a la entidad. Su evaluacion implica la identificacion,
analisis y manejo de los riesgos relacionados con la elaboracion de
estados financieros y que pueden incidir en el logro de los objetivos del
control interno en la entidad. Estos riesgos incluyen eventos o

circunstancias que pueden afectar el registro, procesamiento y reporte
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de informacion financiera, asi como las representaciones de la gerencia
en los estados financieros. Esta actividad de auto — evaluacién que
practica la direccion debe ser revisada por los auditores internos o
externos para asegurar que los objetivos, enfoque, alcance y

procedimientos hayan sido apropiadamente ejecutados.

Los elementos que forman parte de la evaluacion del riesgo son:

* Los objetivos deben ser establecidos y comunicados;

* Identificacion de los riesgos internos y externos;

* Los planes deben incluir objetivos e indicadores de rendimiento; y,

* Evaluacion del medio ambiente interno y externo.

Para que cualquier entidad tenga controles efectivos debe establecer sus

objetivos. Estos deben estar sustentados en planes y presupuestos.

El establecimiento de los objetivos representa el camino adecuado para
identificar factores criticos de éxito y establecer criterios para medirlos,

como condicion previa para la evaluacion del riesgo.

Los objetivos pueden categorizarse desde el siguiente punto de vista:

* Objetivos de operaciéon. Son aquellos relacionados con la efectividad

y eficiencia de las operaciones de la entidad.

* Objetivos de informacion Financiera. Estan referidos a la obtencion

de informacion financiera confiable.
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* Objetivos de cumplimiento. Estan dirigidos al cumplimiento de leyes

y regulaciones, asi como también a politicas dictadas por la gerencia.
Identificacidn de los riesgos internos y externos

Los riesgos internos y externos significativos encarados por una
organizacion que tienen incidencia en el logro de sus objetivos deben
ser identificados y evaluados. La identificacion de los factores de riesgo
mas importantes y su evaluacion, pueden involucrar por ejemplo: los
errores en decisiones por utilizar informacion incorrecta o
desactualizada, registros contables no confiables, negligencia en la
proteccion de activos, desinterés por el cumplimiento de planes,
politicas y procedimientos establecidos, adquisicion de recursos en base
a practicas anti-econdmicas o utilizarlos en forma ineficiente, asi como

actitudes manifiestas de incumplimiento de leyes y regulaciones.

2.2.2.4.3 Actividades de control gerencial
Se refieren a las acciones que realizan la gerencia y demas personal de
la entidad para cumplir diariamente con las funciones asignadas. Son
importantes porque en si mismas implican la forma correcta de hacer
las cosas, asi como también porque el dictado de politicas y
procedimientos y la evaluacién de su cumplimiento, constituyen el

medio mas idoneo para asegurar el logro de objetivos de la entidad.
Las actividades de control pueden dividirse en tres categorias:

* Controles de operacion.

« Controles de informacion financiera; v,
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* Controles de cumplimiento.

Comprenden también las actividades de proteccién y conservacion de
los activos, asi como los controles de acceso a programas
computarizados y archivos de datos. Los elementos conformantes de las

actividades de control gerencial son:

* Politicas para el logro de objetivos;

 Coordinacion entre las dependencias de la entidad; y,

* Diseno de las actividades de control

2.2.2.4.4 Sistema de informacion contable
Esta constituido por los métodos y registros establecidos para registrar,
procesar, resumir e informar sobre las operaciones de una entidad. La
calidad de la informacion que brinda el sistema afecta la capacidad de la
gerencia para adoptar decisiones adecuadas que permitan controlar las

actividades de la entidad y elaborar informes financieros confiables.

Los elementos que conforman el sistema de informacion contable son:

* [dentificacion de informacidn suficiente.

* Informacion suficiente y relevante debe ser identificada y comunicada
en forma oportuna para permitir al personal ejecutar sus

responsabilidades asignadas.

* Re — evaluacion de los sistemas de informacion. Las necesidades de
informacién y los sistemas de informacion deben ser reevaluados

cuando existan cambios en los objetivos o cuando se producen
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deficiencias significativas en los procesos de formulacion de

informacion.

2.2.2.4.5 Monitoreo de actividades
Es el proceso que evaltua la calidad del funcionamiento del control
interno en el tiempo y permite al sistema reaccionar en forma dinamica,
cambiando cuando las circunstancias asi lo requieran. Debe orientarse a
la identificacion de controles débiles, insuficientes o necesarios para

promover su reforzamiento.

El monitoreo se lleva a cabo de tres formas:

e Durante la realizacion de las actividades diarias en los distintos

niveles de la entidad

* De manera separada, por personal que no es el responsable directo de

la ejecucion de las actividades (incluidas las de control).

* Mediante la combinacidén de ambas modalidades.

Los elementos que conforman el monitoreo de actividades son:

* Monitoreo del rendimiento.

* Revision de los supuestos que soportan los objetivos del control

interno.

* Aplicacion de procedimientos de seguimiento.

 Evaluacion de la calidad del control interno.
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2.2.2.5 Elementos y principios basicos de control interno

2.2.2.5.1 De Autocontrol:

Es la capacidad que ostenta cada trabajador, al servicio de la empresa,
para controlar su trabajo, detectar desviaciones y efectuar correctivos
para el adecuado cumplimiento de los resultados que se esperan en el
ejercicio de su funcién, de tal manera que la ejecucion de los procesos,
actividades y/o tareas bajo su responsabilidad, se desarrollen con

fundamento en los principios establecidos en la Constitucion Politica.

2.2.2.5.2 De Autorregulacion:
Es la capacidad institucional para aplicar de manera participativa al
interior de la administracion, los métodos y procedimientos establecidos
en la normatividad, que permitan el desarrollo e implementacién del
Sistema de Control Interno bajo un entorno de integridad, eficiencia y

transparencia en la actuacion.

2.2.2.5.3 De Autogestion:
Es la capacidad institucional de la Empresa, para interpretar, coordinar,
aplicar y evaluar de manera efectiva, eficiente y eficaz la funcion

administrativa que le ha sido asignada por los directivos.

2.2.2.6 Clasificacion del control internol
Existen dos tipos de controles internos: administrativos y contables

(Aguirre, 2008), los clasifica de la siguiente manera:
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2.2.2.6.1 El control interno administrativo:
Son los procedimientos existentes en la empresa para asegurar la
eficiencia operativa y el cumplimiento de las directrices definidas por la

Direccion.

Los controles administrativos u operativos se refieren a operaciones que
no tienen incidencia concreta en los estados financieros por
corresponder a otro marco de la actividad del negocio, si bien pueden

tener una repercusion en el area financiera-contable.

2.2.2.6.2. El control interno contable
Son los controles y métodos establecidos para garantizar la proteccion
de los activos y la fiabilidad y validez de los registros y sistemas

contables.

Este control contable no solo se refiere a normas de control con
fundamento puro contable sino también a todo aquellos procedimientos
que afectando a la situacién financiera o al proceso informativo no son

operaciones estrictamente contables o de registro.

Comprende el plan de la organizacion y los registros que conciernen a
la salvaguarda de los activos y a la confiabilidad de los registros

contables. Estos tipos de controles brindan seguridad razonable:

a) Los intercambios son ejecutados de acuerdo con autorizaciones

generales o especificas de la gerencia.

b) Se registran los cambios para: mantener un control adecuado y

permitir la preparacion de los estados financieros.
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c) Se salvaguardan los activos solo accesandolos con autorizacién

d) Los activos registrados son comparados con las existencias.

Ej: Control interno administrativo: Cotizacion de compras, el més

barato

Control interno contable: Perfecto registro de ingresos de Materia

Prima.

2.2.2.7 Mision del manual de control interno
Una organizacién qué desconoce que es, hacia donde va, y que medios
utilizard4 en el camino, archa a la deriva y con pocas posibilidades de
éxito. En esta condicion el control interno careceria de sus mas
importantes fundamentos y tan solo se limitaria a la verificacion del

cumplimiento de ciertos aspectos formales.

La Mision indica: ¢Qué somos? ¢Para qué estamos? ¢;Qué necesidades

servimos?

Generalmente esta fijada en las Leyes, Decretos, Cartas Organicas o

Estatutos.

La Mision tiene vocacion de permanencia; los Objetivos se ajustan a la
realidad cambiante; las politicas, en general, también tienen permanencia,

aun cuando pueden modificarse o sustituirse al cambiar los objetivos.

2.2.2.8 Vision del manual de control interno
La visidn se fundamenta en que el area de Control de Interno promovera

la aplicacion del ejercicio de la cultura del autocontrol en los productos y
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servicios que presta la entidad, buscando el mejoramiento sostenible en la

definicion y ejecucion de las politicas y estrategias corporativas.

2.2.2.9 Organigrama de un manual de control interno
Todo organismo debe desarrollar una estructura organizativa qué atienda
el cumplimiento de la misidn y objetivos, la que debera ser formalizada

en un organigrama Estructural.

La estructura organizativa, formalizada en un organigrama, constituye el
marco formal de autoridad y responsabilidad en el cual las actividades
que se desarrollan en cumplimiento de los objetivos del organismo, son

planeadas, efectuadas y controladas.

Lo importante es que su disefio se ajuste a sus necesidades, esto es que
proporcione el marco organizacional adecuado para llevar a cabo la
estrategia disefiada para alcanzar los objetivos fijados. Lo apropiado de la
estructura organizativa podra depender, por ejemplo, del tamafio del
organismo. Estructuras altamente formales que se ajustan a las
necesidades de un organismo de gran tamafio, pueden ser
desaconsejables en un organismo pequefio. Un ejemplo puede ser el que

se detalla a continuacioén:

2.2.2.10 Reglamento del control interno
La autoridad superior del organismo debe procurar suscitar, difundir,
internalizar y vigilar la observancia de valores éticos aceptados, que

constituyan un sélido fundamento moral para su conduccion y operacion.
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Tales valores deben enmarcar la conducta de funcionarios y empleados,

orientando su integridad y compromiso personal.

Los valores éticos son esenciales para el Ambiente de Control. El sistema
de Control Interno se sustenta en los valores éticos, que definen la

conducta de quienes lo operan.

Estos valores éticos pertenecen a una dimension moral y, por lo tanto,
van méas alld del mero cumplimiento de las Leyes, Decretos,

Reglamentos y otras disposiciones normativas.

El comportamiento y la integridad moral encuentran su red de
sustentacion y su caldo de cultivo en la cultura del organismo. Esta
determina, en gran medida, como se hacen las cosas, que normas y reglas
se observan. Si se tergiversan o se eluden en la creacién de una cultura
apropiada a estos fines, juega un papel principal la Direccion Superior
del organismo, la que con su ejemplo contribuird a construir o destruir

diariamente este requisito de control interno.

2.2.2.10.1 Competencia profesional
Los directivos y empleados deben caracterizarse por poseer un nivel de
competencia que les permita comprender la importancia del desarrollo,

implantacion y mantenimiento de controles internos apropiados.

Tanto directivos como empleados deben:

» Contar con un nivel de competencia profesional ajustado a sus

responsabilidades.
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* Comprender suficientemente la importancia, objetivos y

procedimientos del control interno.

La Direccion debe especificar el nivel de competencia requerido para
las distintas tareas y traducirlo en requerimientos de conocimientos y

habilidades.

Los métodos de contratacion de personal deben asegurar que el
candidato posea el nivel de preparacién y experiencia que se ajuste a los
requisitos especificados. Una vez incorporado, el personal debe recibir
la orientacion, capacitacién y adiestramiento necesarios en forma

préactica y metodica.

El Sistema de Control Interno operard mas eficazmente en la medida
que exista personal competente que comprenda los principios del

mismo.

2.2.2.10.2 Atmosfera de confianza mutua
Debe fomentarse una atmdsfera de mutua confianza para respaldar el
flujo de informacién entre la gente y su desempefio eficaz hacia el logro

de los objetivos de la organizacion.

Para el control resulta esencial un nivel de confianza mutua entre la
gente. La confianza mutua respalda el flujo de informacion que la gente
necesita para tomar decisiones y entrar en accion. Respalda, ademas, la
cooperacion y la delegacion que se requieren para un desempefio eficaz

tendiente al logro de los objetivos de la organizacion. La confianza esta
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basada en la seguridad respecto de la integridad y competencia de la

otra persona o grupo.

La comunicacion abierta crea y depende de la confianza dentro de la
organizacion. Un alto nivel de confianza estimula a la gente para que se
asegure que cualquier tema de importancia sea de conocimiento de mas
de una persona. ElI compartir tal informacion fortalece el control
reduciendo la dependencia de la presencia, el juicio y la capacidad de

una unica persona.

2.2.2.10.3 Filosofia y estilo de la direccion
La Direccion Superior debe transmitir a todos los niveles de la
organizacion, de manera explicita, contundente y permanente, su
compromiso Yy liderazgo respecto de los controles internos y los valores

éticos.

La Direccion Superior y las Gerencias deben hacer comprender, a todo
el personal, que las responsabilidades del control interno deben
asumirse con seriedad, que cada miembro cumple un rol importante
dentro del Sistema de Control y que cada rol esta relacionado con los

demas.

La filosofia y el estilo de la Direccion influencian y traducen la manera
en la que el organismo es conducido. Son ejemplos: la transparencia de
la gestion, la postura ante las innovaciones y el aprendizaje, la forma de

resolver los problemas y medir los desempefios y resultados.
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La actitud de interés de la Direccion, por un control interno efectivo,
debe penetrar la organizacion. Las declamaciones no son suficientes. ES

necesario sustentarlas con acciones y actitudes concretas.

Este ejemplo de la Direccion hacia el control interno suscita,

indefectiblemente, en todo el personal una actitud positiva hacia éste.

De esta forma los empleados se desempefiaran en un ambiente que les
facilite tanto la comprension y respeto por el control interno, como la
motivacion para la sugerencia de medidas que fomenten su

perfeccionamiento.

2.2.2.11 Requisitos legales para la conformacion de un manual de control
interno
El articulo 8 de la Ley Organica de la Contraloria General del Estado
establece que "El Control Interno constituye un proceso aplicado por la
méaxima autoridad, la direccidon y el personal de cada institucion, que
proporciona seguridad razonable de que se protegen los recursos y se

alcancen los objetivos institucionales.

Constituyen elementos del control interno: el entorno de control; la
organizacion; la idoneidad del personal; el cumplimiento de los objetivos
institucionales; los riesgos institucionales en el logro de tales objetivos
institucionales y las medidas adoptadas para afrontarlos; el sistema de
informacion; el cumplimiento de las normas juridicas y técnicas; vy, la

correccion oportuna de las deficiencias de control”
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El articulo 4 de la Ley Organica de la Contraloria General del Estado
establece que cada institucion del Estado asuma la responsabilidad por la

existencia y mantenimiento de su propio sistema de control interno”.

De igual manera el articulo 6 expresa que “en el marco de las normas,
reglamentos, disposiciones y mas instrumentos indicados, cada
institucion del Estado, cuando considere necesario, dictard las normas,
las politicas y los manuales especificos para el control de las operaciones
a su cargo. La Contraloria General verificara la pertinencia y la correcta

aplicacion de las mismas™.

El articulo 8 de la antes mencionada ley, afade que “el control interno,
serd responsabilidad de cada institucion del Estado, y tendra como
finalidad primordial crear las condiciones para el ejercicio del control

externo a cargo de la Contraloria General del Estado”.

El articulo 9 de la misma ley determina que “Para un efectivo, eficiente y
econdémico control interno, las actividades institucionales se organizaran

en:

* Administrativas o de apoyo.

* Financieras.

* Operativas.

* Ambientales.
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Las unidades administrativas, las autoridades de las unidades de auditoria
interna y servidores, son corresponsables de la incorporacion y

funcionamiento del Control

Interno en los sistemas implantados en la entidad segun lo dispone la Ley
Organica de la Contraloria General del Estado, en su articulo 77, numeral
1, literal a); numeral 2, literal a) y numeral 3, literales b) y c),

respectivamente.

Empresa Selecon Global SAC

2.2.3.1. Razon Social

Selecon Global SAC. — Lima, con R.U.C. 20546947760

2.2.3.2. Domicilio fiscal

Jr. Manuel Segura Nro. 122 Dpto. 203 Lima - Lima - Lince

2.2.3.3. Objetivo

La empresa Selecon Global S.A.C Empresa dedicada a la ejecucion vy
supervision de obras y proyectos eléctricos, electromecanicos y civiles
para, muy alta, mediana y baja, tension en subestaciones de transmision,
subestaciones de distribucion, lineas de transmision, lineas y cables de
distribucion y centrales de generacion para la industria eléctrica, también
el asesoramiento, la supervision, el montaje y conservacion de
instalaciones eléctricas para la industria, el comercio y residencias
comprendiendo actividades como electrificacion. Automatizacion,

telecontrol, medicion, telemedicion, proteccion, teleproteccion,
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instrumentacion en general, pruebas, puestas en servicio, modificacion,
renovacion 'y modernizacion de instalaciones eléctricas 'y
electromecanicas en general. También dedicada a la construccion en
general. Ejecucion y asesoramiento de obras civiles de construccion,
habilitacion urbana, desarrollo y construccion de inmuebles,
reconstruccion de los mismos, construccion civil, consultoria de

proyectos, disefios arquitectonicos, construccion en todos los niveles.

2.2.3.4. Misién

Poder satisfacer las necesidades de los clientes para poder ser diferente

en la exclusividad y calidad de nuestros servicios.

2.2.3.5. Visién
Es ser una empresa lider del mercado, donde vean una calidad de

servicios.

2.3 Marco Conceptual

2.3.1 Definicién de Recursos Humanos
La ARH es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos
como el reclutamiento, la seleccién, la formacion, las remuneraciones y

la evolucion del desempefio.

La ARH es una funcion administrativa dedicada a la integracion, la
formacion, la evaluacion y a la remuneracion de los empleados, todos los

administradores son en cierto sentido gerentes de recursos humanos
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porque participan en actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la

seleccién y la formacion.

La ARH es el conjunto de decisiones integradas referentes a las
relaciones laborales que influyen en la eficacia de los trabajadores y de

las organizaciones.

La ARH es la funcion de la organizacion que se refiere a proveer
capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo

que busca la conservacion de estos.

La ARH es el conjunto integral de actividades de especialistas y
administradores como integrar, organizar, recompensar, desarrollo,
retener, evaluar a personas que tienen por objeto proporcionar habilidad y

competitividad a la organizacion.

La ARH s el area que construye talentos por medio de un conjunto
integrados de procesos y que cuida al capital humano de las
organizaciones dado que es el elemento fundamental de su capital

intelectual y la base de su éxito.

La ARH es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos
como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y

la evolucion del desempefio.

La ARH es una funcion administrativa dedicada a la integracion, la
formacion, la evaluacion y a la remuneracion de los empleados, todos los

administradores son en cierto sentido gerentes de recursos humanos
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porque participan en actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la

seleccién y la formacion.

La ARH es el conjunto de decisiones integradas referentes a las
relaciones laborales que influyen en la eficacia de los trabajadores y de

las organizaciones.

La ARH es la funcion de la organizacion que se refiere a proveer
capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo

que busca la conservacion de estos.

La ARH es el conjunto integral de actividades de especialistas y
administradores como integrar, organizar, recompensar, desarrollo,
retener, evaluar a personas que tienen por objeto proporcionar habilidad y

competitividad a la organizacion.

La ARH s el area que construye talentos por medio de un conjunto
integrados de procesos y que cuida al capital humano de las
organizaciones dado que es el elemento fundamental de su capital
intelectual y la base de su éxito. (CHIAVENATO, GESTION DE

TALENTO HUMANOS, 2002)

2.3.2 Definicion Gestion de Talento Humanos
La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad
que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el

negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos
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y otra infinidad de variables importantes. (CHIAVENATO, GESTION

DE TALENTO HUMANOS, 2002)

2.3.3 Definicién Mision
Todas las organizaciones tienen una mision que cumplir, lo cual significa
recibir un encargo. La mision que representa la razon de existencia de la
empresa, es la finalidad o motivo que condujo a la creacion de la
organizacion, es la finalidad o el motivo que condujo a la creacion de la
organizacion, y al que debe servir. (CHIAVENATO, GESTION DE

TALENTO HUMANOS, 2002).

2.3.4 Definicién Vision
Imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro. Es el arte de
verse proyectada en el tiempo y el espacio. En general, la vision esta mas
orientada hacia lo que la organizacién pretende ser que hacia lo que
realmente es. Desde esta perspectiva, muchas organizaciones asumen la
vision como el proyecto que le gustaria materializar dentro de cierto
plazo y el camino que pretende seguir para llegar alla. EIl termino vision
se utiliza para describir un claro sentido del futuro y la comprension de
las acciones necesarias para convertirlo en éxito rapidamente.

(CHIAVENATO, GESTION DE TALENTO HUMANOS, 2002)

2.3.5 Definicién Reclutamiento de personas
Reclutamiento de personas El papel del reclutamiento: divulgar en el

mercado las oportunidades que la organizacion pretende ofrecer a las
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personas que poseen  determinadas  caracteristicas  deseada.

(CHIAVENATO, GESTION DE TALENTO HUMANOS, 2002)

2.3.6 Definicion Mercado Laboral
Es el espacio de transacciones o contexto de trueques e intercambios
entre quienes ofrecen un producto o servicio y los que buscan un
producto o servicio. El mecanismo de oferta y demanda es la
caracteristica principal de todo mercado. (CHIAVENATO, GESTION

DE TALENTO HUMANOS, 2002)

2.3.7 Definicién Monitoreo de personas
Monitorear significa seguir, acompafar, orientar y mantener el
comportamiento de las personas dentro de determinados limites de
variacion. En una cultura democratica y participativa, el control externo
se debe sustituir por el autocontrol y la autonomia de las personas,

orientados hacia metas y resultados que se deben alcanzar.

Monitorear significa acompafar esas operaciones y actividades, a fin de
garantizar que la planeacion se ejecute bien y que los objetivos se
alcancen de manera adecuada. (CHIAVENATO, GESTION DE

TALENTO HUMANOS, 2002)

2.3.8 Definicién La administracion de recursos humanos
La administracion de recursos humanos se refiere a los conceptos y
técnicas necesarias para llevar a cabo los aspectos relacionados con la

“gente” o recursos humanos de un puesto administrativo, que incluyen:
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reclutamiento, seleccion, capacitacion, compensacion y

evaluacion. Segun, (DESSLER, 2002)

2.3.9 Definicion Entrevista de seleccion
Segun (RRHH)Es el instrumento por excelencia de seleccion de personal
ya que aporta una gran riqueza de informacion que no puede ser aportada
por otro medio. Requiere de un entrevistador con gran experiencia.

(DESSLER, 2002).

2.3.10 Definicion Puesto de trabajo
Conjunto de tareas ejecutadas por una sola persona. “El trabajo total
asignado a un trabajador individual, constituido por un conjunto
especifico de deberes y responsabilidades. EI numero total de puestos de
trabajo en una organizacion equivale al numero de empleados mas los

puestos vacantes” (DESSLER, 2002).

2.3.11 Definicion Eficacia:
El logro de los objetivos previstos es competencia de la eficacia. Logro
de los objetivos mediante los recursos disponibles. Logro de los objetivos
y vuelve la atencion a los aspectos externos de la organizacion.
(CHIAVENATO, ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS, 1999)

2.3.12 Definicion Eficiencia:
Es enfocada hacia la busqueda de la mejor manera (the best way) de
hacer o ejecutar las tareas (métodos), con el fin de que los recursos se

utilicen del modo mas racional posible. Utilizacion adecuada de los
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recursos disponibles. Se concentra en las operaciones y tiene puesta la
atencion en los aspectos internos de la organizacion. Segun,
(CHIAVENATO, ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS, 1999)

2.3.13 Definicion Competencia
“Capacidad de un trabajador para desempenar las tareas inherentes a un
empleo determinado” (OIT, 1991 ). Una competencia se puede
caracterizar por su nivel (en funcién de la complejidad y de la diversidad
de las tareas) y por su especializaciéon (en funcion de la amplitud de los
conocimientos exigidos, los atiles y méaquinas utilizados, el material
sobre el cual se trabaja o con el cual se trabajo, asi como la naturaleza de

los bienes y servicios producidos.

2.3.14 Definicion Capital Humano
El incremento en la capacidad de produccién en el trabajo es alcanzado
con las capacidades de trabajadores; estas capacidades se adquieren con
el entrenamiento, la educacion y la experiencia; se refiere al
conocimiento préactico, las habilidades adquiridas y las capacidades
aprendidas que hacen que desempefie o realice bien su trabajo. Es la
calidad del trabajo la que incrementa la productividad; para ello es
necesaria la inversiéon en la educacién y entrenamiento de la mano de

obra para lograr los objetivos corporativos. (BECKER, 1993)
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2.3.15 Definicion Gestidn por competencia:

Es impulsar a la excelencia las competencias individuales, de acuerdo a
las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del
potencial de las personas, de lo que saben hacer o podrian hacer.

(BECKER, 1993)

2.3.16 Definicion Talento humano:

Administrar el talento humano se convierte cada dia en algo
indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no
significa necesariamente tener talentos. Entonces, ¢cual es la diferencia
entre personas y talentos? Un talento es un tipo especial de persona y no
siempre toda persona es un talento. Para tener talento, la persona debe
poseer cualidades diferenciadoras y competitivas que la valoren. Existen
cuatro aspectos esenciales en el talento de las personas que reflejan la

competencia individual. (BECKER, 1993)

2.3.17 Definicion Conocimiento:
1. Conocimiento.- Es el saber, es el resultado de aprender a aprender de

forma continua.

2. Habilidad.- Se trata de saber hacer. Es la aplicacion del conocimiento
para resolver problemas y situaciones, es crear, es innovar. ES

transformar el conocimiento en resultado.

3. Juicio.- Se trata de saber analizar la situacion y el contexto, es tener el
analisis critico, juzgar los hechos, establecer un equilibrio y definir

prioridades. 4. Actitud.- Se trata de saber hacer que ocurran las cosas.
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Actitud positiva y emprendedora, permite alcanzar y superar metas,
asumir riesgos, actuar como agente de cambio, dar valor agregado, llegar
a la excelencia y enfocarse a los resultados, es lo que lleva a la persona a

alcanzar la autorrealizacion. (BECKER, 1993)

2.3.18 Control
Examen u observacion cuidadosa que sirve para hacer una

comprobacion.

La  palabra control proviene  del término  francés controle y
significa comprobacién, inspeccion, fiscalizacibn o intervencion.
También puede hacer referencia al dominio, mando y preponderancia, 0 a

la regulacion sobre un sistema.

2.3.19 Interno

Que sucede, se desarrolla o se produce en el interior de algo.

"autoabastecimiento interno; cambios internos; la sociedad no puede
tolerar ningun tipo de injerencia en nuestros asuntos internos; varios
informes internos de compariias aseguradoras sefialan a los talleres como

una de las principales fuentes del fraude"

2.3.20 Control Interno
El sistema de control interno o sistema de gestion es un conjunto de areas
funcionales en una empresa y de acciones especializadas en la
comunicacion y el control en el interior de la empresa. El sistema de
gestion por intermedio de las actividades, afecta a todas las partes de la

empresa a través del flujo de efectivo. La efectividad de una empresa se
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establece en la relacion entre la salida de los productos o servicios y la

entrada de los recursos necesarios para su produccion.

2.3.21 Empresa
Una empresa es una organizacion o institucion dedicada a actividades o
persecucion de fines econdmicos 0 comerciales para satisfacer las
necesidades de bienes o servicios de los solicitantes, a la par de asegurar
la continuidad de la estructura productivo-comercial asi como sus
necesarias inversiones.(Oficina del Emprendedor de Base Tecnoldgica

Madrid)

2.3.22 Recursos Humanos
En la administracién de empresas, se denomina recursos humanos (RR.
HH.) al trabajo que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores
de una organizacion, aunque lo mas frecuente es llamar asi al sistema o
proceso de gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,
emplear y retener al personal de la organizacion. Estas tareas las puede
desempefiar tanto una persona, como un departamento en concreto junto

a los directivos de la organizacion.

2.3.23 Sistemas De Control Interno
Es dentro de la empresa un seguimiento y control de las actividades que
se realizan en el seno de la misma. Corrigen errores y se asegura del
cumplimiento de los objetivos. Cada area funcional de la empresa
presentara un control interno de sus actividades. Estos sistemas de

control buscan que la empresa tenga una mejor eficiencia.
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2.3.24 Monitoreo
La vigilancia por sistema es el proceso de monitoreo de personas, objetos
0 procesos dentro de sistemas para la conformidad de normas esperadas o
deseadas en sistemas confiables para control de seguridad o social.

(David Abedul -2005)

2.3.25 Politica
Se puede definir politica como la declaracion general que guia el
pensamiento durante la toma de decisiones. La politica es una linea de
conducta predeterminada que se aplica en una entidad para llevar a cabo
todas las actividades, incluyendo aquellas no previstas. (Mg. Jeri Gloria

Ramon Ruffner).

I1l. METODOLOGIA

3.1. Disefio de la investigacion
El disefio de investigacion fue bibliogréafico- descriptivo-documentado

y de caso.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion
Dado que la investigacion fue bibliografica- descriptivo-documentado y

de caso, no hubo poblacion.

3.2.2. Muestra
Dado que la investigacion fue bibliografica- descriptivo-documentado y

de caso, no hubo muestra.
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3.3. Definicion y operacionalizacion de las variables

No aplica

3.4. Técnicas e instrumentos

3.4.1. Técnica
Para el recojo de la informacion para lograr el objetivo especifico 1 se
utilizé la técnica de la revision bibliografica y para el objetivo

especifico 2 se utilizo la técnica de la entrevista.

3.4.2. Instrumento
Para el recojo de la informacidn para lograr el objetivo especifico 1 se
utilizé el instrumento de fichas bibliograficas y para logar el objetivo

especifico 2 se utilizé un cuestionario.

3.5. Plan de analisis

Para realizar el objetivo especifico 1, se hizo una revisidn
exhaustiva de los antecedentes pertinentes; los mismos que como

resultados seran presentados en su respectivo cuadro.

Para conseguir el objetivo especifico 2, se utilizd un cuestionario
elaborado en base a preguntas relacionadas con los antecedentes y las
bases tedricas el cual sera aplicado en la empresa Selecon Global S.A.C.

de Lima.

Para cumplir con el objetivo especifico 3, se hizo un analisis

comparativo de los resultados del objetivo especifico 1 y los
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resultados del

objetivo  especifico 2; procurando que dicha

comparacion sea sobre elementos comunes de los resultados del

objetivo especifico 1 y objetivo especifico 2.

3.6. Matriz de consistencia

Ver Anexo N°01

3.7. Principios éticos

Dado que la investigacion fue bibliografica, documental y de caso, no

aplica.

IV. RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados:

4.1.1. Resultado respecto al objetivo especifico 1

Describir las influencias del control interno en la gestion de recursos

humanos de las empresas del sector de construccion del Perd.

CUADRO N° 01

CARACTERISTICAS DEL CONTROL INTERNO DE LAS EMPRESAS

DEL SECTOR CONSTRUCCION DEL PERU, 2017

AUTOR(ES)

RESULTADOS

(Aurora, 2015)

La Auditoria de gestion cuantifica y
mide los logros alcanzados por la
empresa teniendo en cuenta la, eficacia,
eficiencia y economia en un periodo

determinado, analizando al &rea de
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RR.HH, ya que en ello se, coordina,
dirige, organiza, y analiza las

actividades de los trabajadores.

(Martha, 2016)

De acuerdo a los resultados empiricos
obtenidos y las tesis sobre el tema de
control interno tienen una relacion
directa porque las tesis analizadas
tratan fundamentalmente del sistema o
implementacién del sistema de control
interno; que son favorables para su
organizacion en la empresa “Mundial

Farma”.

(Perpetuas, 2015)

se determind los siguientes aspectos:

Se logr6 verificar el objetivo
general, determinando que existe
relacion entre las variables en
estudio como son el Control Interno
y la gestion de recursos humanos en
el Hotel “Pastoruri” Independencia-
Huaraz en el 2014, la misma que se
tuvo como instrumento base a las

encuestas.
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(Paola, 2014)

Enfoque a implementar una herramienta
automatizada y dinamica de indicadores
de Gestion del Talento, que permita a la
empresa concretar el valor agregado del
Capital Intelectual, desde la gestion de
la informacion en el area de Recursos
Humanos hasta la toma de decisiones y
seguimiento practico de los Lideres en

sus areas.

(Ramon, 2016)

Los resultados y el analisis de la
investigacion, demostraron que existe
inadecuado control

un interno  que

imposibilita de forma parcial, el

cumplimiento de los  objetivos
principales de toda empresa, en nuestro
caso, MUKY S.A.A, inmersa en este

rubro.

Fuente: Elaboracion propia en

base a

los antecedentes nacionales,

regionales y locales de la presente investigacion.

4.1.2. Resultado respecto al objetivo

especifico 2

Describir la influencia del control interno de la empresa “SELECON

GLOBAL S.A.C” -Lima, 2017.
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RECURSOS HUMANOS DE LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS DEL

CUADRO N° 02:

EL CONTROL INTERNO Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE

PERU: CASO EMPRESA “SELECON GLOBAL S.A.C.”- LIMA, 2017

ITEMS
SI NO
!_a Emp_resa SELECON GLOBAL SAC, Cuenta con un sistema control RESULTADOS
interno implementado
1. AMBIENTE DE CONTROL Sl NO
1. ¢Se han establecido en forma documentada los principios de
1.1. |integridad y valores Eticos de la organizacion, a través de un X
cddigo de conducta, que determine las politicas de la empresa?
1.2. | ¢Promueve el cumplimiento del Codigo de Etica? X
1.3. |¢Se realiza el control interno administrativo en esta empresa? X
¢La empresa cuenta con un manual de procedimientos estatutos,
1.4. |reglamentos que aseguren el cumplimiento de los objetivos de la X
empresa?
1.5. ¢, Laempresa a implementado formalmente un control interno X
¢Se cumple con los procedimientos establecidos para el
1.6. : g X
reclutamiento y Seleccion del personal?
2 EVALUACION DE RIESGOS
¢La administracion exige periédicamente la presentacion de
2.1 |declaraciones juradas domiciliaria, antecedentes policiales a su X
personal?
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¢En el desarrollo de sus labores, se realizan acciones de

2.2 |supervision para conocer oportunamente si estas se efectian de
acuerdo con lo establecido, quedando evidencia de ello?

23 ¢La empresa tiene establecido un organigrama para que el
' personal tenga conocimiento de los niveles jerarquicos?

24 ¢La empresa realiza capacitaciones periddicas al personal?

3. ACTIVIDADES DE CONTROL

31 ¢La Entidad tiene actualizado el manual de procedimiento
' (MAPRO)?

33 ¢Estd Ud. satisfecho con la compensacion que recibe como
' gerente de la empresa?

3.4 ¢La empresa se preocupa por el desarrollo personal y profesional
' de trabajador(a)?

35 ¢Se realiza la evaluacién profesional y de aptitud en esta
' empresa?

36 ¢La empresa logra alcanzar la mayor eficiencia y eficacia en los
' trabajadores?

3.7 | ¢Observa que se efectla constantemente cambio de personal?

38 ¢La empresa se encarga de las Normas de Control Interno para el
' personal?

5. SUPERVISION Y MONITOREO

51 ¢El personal tiene conocimiento del objetivo general vy

proyectos de la empresa?
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5.2.

¢La empresa cumple con las disposiciones normativas del
Ministerio de Trabajo?

Fuente: Elaboracién propia en base a la entrevista

aplicada al

contador de la empresa Ferreteria Santa S.A.C., en base al cuestionario

del anexo 03.

4.1.3. Respecto al objetivo especifico 3

Hacer un analisis comparativo de las influencias del control interno en la

gestion de recursos humanos de las empresas del sector de construccion

del Pert y de la empresa “SELECON GLOBAL S.A.C.”— LIMA, 2017.

CUADRO 03

ANALISIS COMPARATIVO DE EL CONTROL INTERNO Y SU

INFLUENCIA EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE

LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS DEL PERU: CASO

EMPRESA “SELECON GLOBAL S.A.C.”- LIMA, 2017

ELEMENTO DE | RESUTADO RESULTADO RESULTADO DE
COMPARACION | ESPECIFICO 1 ESPECIFICO 2 LA
COMPARACION
Ambiente de Los resultados y el| La empresa no | No coincide
control anélisis de la | cuenta con un cédigo

investigacion,
demostraron que
existe un inadecuado

control interno que

de ética (ITEMS 1.4.)
La empresa no
cuenta

con un

manual de
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imposibilita de forma
parcial, el
cumplimiento de los
objetivos  principales
de toda empresa.

(Ramon, 2016).

organizacion. y

funciones  (ITEMS

Evaluacion de Debido aque sinose | La  empresa  ha | Si, coincide
riesgos planifica una gestiony | identificado  riesgos
no se hace un| internos y externos
seguimiento, no se | (ITEMS 2.4.)
podran tomar acciones
nuevas o0 efectuar
cambios (Paola,
2014)
Actividades de En una empresa|La empresa no ha | No coincide
control menos del 15% de sus | disefiado

colaboradores son

identificados,

categorizados y
calificados como
Talento segin las

evaluaciones de la
empresa, su visiéon y

su potencial de

objetivos

procedimientos
adecuados para el

cumplimiento de sus

(ITEMS

3.1)
La empresa no
cuenta con

procedimientos
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alcanzar las metas.

(Paola, 2014)

reglamentarios internos
y MOF que establezcan
las funciones del

personal y evalten la

eficiencia y eficacia
operativa.
Informacion Una vez obtenida la . . No coinciden
y Si existe una
icacio informacion sobre las L .
comunicacion comunicacion  fluida

necesidades del
mercado, se elaboré
una propuesta de

negocio enfocada a

implementar una
herramienta

automatizada y
dindmica de
indicadores de

Gestion del Talento,
que permita a la
empresa concretar el
valor agregado del
Capital Intelectual,

desde la gestion de la

que posibilite la
adecuada ejecucion de
trabajos efectuados

entre todas las areas y

unidades relacionadas
de la empresa; que
participan de una

operacion determinada

(ITEMS4.4.).
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informacién en el area
de Recursos Humanos
hasta la toma de
decisiones y
seguimiento préactico
de los Lideres en sus

areas. (Paola, 2014)

Fuente: Elaboracion propia, en base a los resultados comparables de los

objetivos especificos 1y 2.

4.2. Andlisis de resultado

4.2.1. Respecto al objetivo especifico 1
(Aurora, 2015) EI control interno para una empresa mediante la
Auditoria de Gestion es para mejorar la rentabilidad de la Empresa ya
que tiene como utilidad el reconocimiento de sus debilidades
competitivas, establecer riesgos potenciales a los cuales se enfrentan la
administracion, buscando conocer, valorar, establecer y corregir falencias
en la misma, y al mismo tiempo utilizar técnicas o herramientas de
Auditoria de gestion que contribuyan a la toma de decisiones y adopcion
de criterios adecuados que se transformaran en oportunidades, las
mismas que bien encaminadas conduzcan al desarrollo, fortalecimiento y
estabilidad empresarial.(Martha, 2016) Es importante la implementacion

del sistema de control interno; ya que son favorables para las empresas.
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(Perpetuas, 2015) EI control interno es con la finalidad de aumentar una

buena gestion y una atencion eficiente incide en la gestion de recursos.

(Paola, 2014)La toma de decisiones en gestion de talento humano es
reducir costos sin afectar la calidad del servicio o producto de una
empresa ya que buscara el potencial por desarrollar las actividades de la
empresa con normalidad. (Ramon, 2016) Es importante el control
interno en mejora del area de recursos humanos de La Empresa cuyo
objetivo es implementar las politicas de control interno que permitan

establecer los lineamientos de ejecucion del trabajo.

4.2.2. Respecto al objetivo especifico 2
En el caso de studio, se aplicd un cuestionario de 20 preguntas sobre los
componentes del control interno y recursos humanos al Gerente General
de la empresa Selecon global SAC de Lima; encontrando que la empresa
no tiene implementado un sistema de control interno y de gestion de
recursos humanos.

4.2.3. Respecto al objetivo especifico 3

Para conseguir los resultados del objetivo especifico 3, se elabor6 un
cuadro comparativo de cuatro columnas, en la primera columna se
establecen los elementos de comparacion, en la segunda columna se
establecen los resultados del objetivo especifico 1, en la tercera columna
se establecen los resultados del objetivo especifico 2, para finalmente
pasar a la columna cuatro, donde se establecen los resultados de la

comparacion entre el resultado del objetivo especifico 1 y los resultados
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del objetivo especifico 2. En el cuadro 03 se puede observar, todos los

elementos de comparacion:

4.2.4 Respecto al componente ambiente de control
(Paola, 2014) Las empresas no siempre se encuentran preparadas para
realizar una Gestion del Talento estratégica porque no cuentan con un
proceso de seguimiento a los planes de accién o con un adecuado proceso
de ambiente de control de la informacién de manera confiable e
inmediata. Hemos aprendido de la generacion y que una de las
competencias que debemos seguir desarrollando es el Liderazgo
Transformador; estar preparados para los constantes cambios de manera
Optima y utilizando las nuevas tecnologias para desarrollar nuestro

trabajo.

4.2.5 Respecto al componente la evaluacion de riesgos

(Ramon, 2016)Es importante el control interno en mejora del area de
recursos humanos de la empresa teniendo en cuenta que el punto critico
se encuentra en el area de personal, a pesar de contar con un control
interno tiene serios problemas en el area de personal por lo que se debe
de implementar las politicas de control interno que permitan establecer
los lineamientos de trabajo del area de recursos humanos, asi mismo

como la aplicacion del Sistema COSO.
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4.2.6 Respecto a las actividades de control

(Paola, 2014) La Auditoria de Gestion permite realizar un analisis
profundo sobre los niveles de eficiencia, eficacia y economia de todos los
procesos que se manejan en una empresa y, a través de recomendaciones,
el Auditor puede cooperar con su criterio y experiencia para lograr un
mejoramiento continuo en la Empresa, siendo la base de este tipo de
examen la evaluacion de control interno, asi como la aplicacion de

indicadores de gestion del area de recursos humanos.

4.2.7 Respecto a la informacién y comunicacién
(Paola, 2014) Si been nuestra herramienta cuenta con una medicién
orientada a la rentabilidad del Talento, esto no implica que debe existir la
comunicacion cara a cara y el contacto directo con los Talentos, por parte
de los lideres. Por el contrario, a través del uso de esta herramienta
logramos que el Lider se enfoque con sus energias y tiempo en el
desarrollo de puesto,facilitando el acceso estratégico y a tiempo de la
informacion actualizada, requerida para una toma de decisiones

estratégicas.

V. CONCLUSIONES

5.1. Respecto al objetivo especifico 1

Los autores nacionales, regionales y locales revisados, describen
que el control interno en la gestion de recursos humanos en las

empresas del sector empresarial del PerG son las siguientes: EI control
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y el area de recursos humanos son elementos importante en cualquier
operacion que realice la empresa, ya que a través de estas herramienta
administrativa se mejoran constantemente los  procedimientos
administrativos, productivos contables y financieros,por lo que es
importante que el area de recursos humanos implante politicas y
procedimientos disefiados para proporcionar una seguridad razonable a la

administracion de que la empresa para cumplir con sus objetivos y metas

Para agregar valor para los accionistas, el area de Recursos Humanos
realiza mediciones objetivas que reflejen su gestion de la informacién
sobre el personal dentro de la empresa la cual nos permitira dar
predicciones de desempefio, tomar decisiones, reclutar y seleccionar
personal para que puedan desarrollar Optimamente nuevas posiciones,
metas o funciones, en un crecimiento horizontal y vertical dentro de la
empresa, identificaran los Lideres "High Talent” y podran invertir en
Coaching o extender la linea de carrera de un Talento, seglin sus propias

habilidades técnicas, competencias y capacidad para ponerlas en practica.

La Gestidn del Talento debe ser desarrollada por todos los Lideres de la
empresa, una principal objecion que hemos encontrado al realizar este
trabajo son; la creencia generalizada que solo Recursos Humanos es
responsable, en ocasiones los Lideres carecen de la motivacion necesaria
para realizar la Gestion del Talento por lo cual es importante que las
empresas capaciten a su talentos humanos para el desarrollo integral de

estos mismos como el de la empresa.
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5.2. Respecto al objetivo especifico 2
Del cuestionario de 20 preguntas aplicado al Gerente General de la
empresa Selecon Global S.A.C. sobre los componentes del control
interno y la influencia en la gestion de recursos humanos, se ha podido
evidenciar que la empresa no cuenta con un sistema de control
interno y de recursos humanos, lo que genera deficiencias en la gestion
de la empresa lo cual impide efectuar rentabilidad y posicionamiento en
el mercado empresarial. En vista que no cuenta con procedimientos que
le ayuden efectuar mejor la ejecucion de trabajos programados y para el
cumplimiento de sus objetivos, no cuenta con el MOF (Manual de
Organizacion de funciones) y el RIT (reglamento interno de trabajo).Por
lo que es importante que se describan politicas y procedimientos
empresariales para efectuar los trabajos de manera eficiente y eficaz
contando con un plan estratégico que el control interno puede tener para

el mejoramiento de rentabilidad y productividad.

5.3. Respecto al objetivo 3
Al hacer el andlisis comparativo de los resultados de los objetivos
especificos 1 y 2; se puede observar que, no en todos los
componentes del control interno y de recursos humanos comparados
coinciden; por lo tanto, se concluye que, si se implementara el
control interno y el area de recursos humanos de manera adecuada en las
empresas del sector de construccion del Periy en la empresa
Selecon Global S.A.C. de Lima, permitira la reestructuracion

empresarial estableciendo procedimientos como es el  organigrama,
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MOF (Manual de Organizacién de funciones) y el RIT (reglamento
interno de trabajo) son importantes para el cumplimiento de los objetivos
empresariales garantizando la eficiencia y eficacia en las funciones

del Talento humanos.

VI. CONCLUSIONES GENERALES
o Se concluye realizar un replanteamiento del sistema de control
interno, adoptando un sistema de control interno formal basado en los
estandares vigentes de control de calidad, gestion y seguridad.
o Asi como se debe implementar un manual de procedimientos MOF
y RIT, estatutos, reglamentos y politicas de la empresa.
o Es necesario implementar un procedimiento adecuado en el
reclutamiento del personal.
o A los trabajadores se debe de solicitar periddicamente sus
documentos policiales, judiciales y de domiciliarios etc.
o Establecer un organigrama con los niveles jerarquicos para el
conocimiento del personal.
o Programacién de  capacitacion continua del personal sobre
trabajos a realizar y de seguridad.
o Asi mismo es necesario evaluacion de los trabajadores para la
ejecucion de las labores encargadas.
o Realizar esfuerzos para retener al talento humano de la empresa.
o Realizar mas investigaciones en este tema tan importantes como es
las normas laborales y empresariales para una mejor rentabilidad vy

crecimiento empresarial..
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7.2 ANEXO

7.2.1 Anexo N° 01 Matriz De Consistencia

ENUNCIADO DEL OBJETIVO 3
TITULO OBJETIVO GENERAL METODOLOGIA
PROBLEMA ESPECIFICO
EL CONTROL | :¢,Como influye el control|Determinar y describir la| 1 Describir las influencias | Disefio:
INTERNO Y SU| interno en la gestion de|influencia del Control| del control interno en la|Descriptivo,
INFLUENCIA EN LA| recursos humanos de las|Interno en la gestion de| gestion de recursos |PiPliografico,
. d tal d :
GESTION DE| empresas Constructoras del |recursos humanos de las| humanos de las empresas ocumentaly de s
Técnica:
RECURSOS HUMANOS | Pert: caso  “EMPRESA | empresas constructoras del | del sector de construccion
Revision bibliografica
DE LAS EMPRESAS| “SELECON GLOBAL |Pera: caso “EMPRESA | del Per.
Instrumento:
CONSTRUCTORAS S.A.C.” — Lima, 2017? “SELECON GLOBAL | Describir la influencia del
Cuestionario
DEL PERU: CASO S.A.C.” — Lima, 2017. control interno de la
EMPRESA “SELECON empresa “SELECON
GLOBAL S.A.C.’- GLOBAL SAC? -
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LIMA, 2017

Lima, 2017.

Hacer un analisis
comparativo de las
influencias del control
interno en la gestién de
recursos humanos de las
empresas del sector de
construccién del Perd y
de la empresa
“SELECON GLOBAL

S.A.C.”— LIMA, 2017.
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7.2.2 Anexo N° 02 Modelo de fichas bibliogréaficas

AUTOR: JUAN RAMON OTOYA HONORIO

TITULO: IMPORTANCIA DEL CONTROL INTERNO EN MEJORA DEL AREA
DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA MINERA MUKY S.A.A. SAN
BORJA - 2015

ASESOR: C.P. GABRIEL JORGE REYES PIZARRO

PUBLICACION: Chimbote: Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote.
ANO: 2016

NUMERO DE PAGINAS: 116 PAG.

La importancia del control interno en mejora del area de recursos humanos de la
empresa MUKY S.A.A, San Borja -2015, rubro mineria; teniendo en cuenta que el
punto critico se encuentra en el area de personal, la empresa minera a pesar de contar
con un control interno tiene serios problemas en el &rea de personal. El objetivo
principal de esta investigacion: determinar e implementar las politicas de control
interno que permitan establecer los lineamientos de trabajo del area de recursos
humanos, asi mismo la aplicacién del Sistema COSO, como resultados podemos
resumir que en nuestro caso es necesario la implementacion de un adecuado sistema de

control interno.
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TITULO: CONTROL INTERNO Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS
EN LA EMPRESA “MUNDIAL FARMA”, 2014

AUTOR: BACH. EDITH MARTHA QUISPE BLAZ
LUGAR: Universidad los Angeles de Chimbote
ANO: 2016

NUmero de paginas:100 pag.

ANALISIS: un control interno a cada una de las fases del proceso de
comercializacion administracion empresarial tales como la planificacion,
organizacion, direccion y gestion, evaluacion y control; aspectos que son importantes
que requieren una mejora continua mediante la aplicacién de los objetivos y
principios del control interno, los componentes del control interno, los procesos y
clases, para fortalecer y que Mundial Farma tenga éxito en su rentabilidad econdmica,
bajo la perspectiva de la competitividad farmacéutica.
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TITULO: EI CONTROL INTERNO Y SU INCIDENCIA EN LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS EN EL HOTEL “PASTORURI” INDEPENDENCIA —
HUARAZ, 2014

AUTOR: NICES PERPETUA MANRIQUE
LUGAR: Universidad los Angeles de Chimbote
ANO: 2015

NUMERO DE PAGINAS: 74 PAG.

ANALISIS: La presente investigacion fue: Determinar que el control interno incide en
la gestion de recursos humanos en el Hotel “Pastoruri” Independencia — Huaraz en el
2014. El tipo de investigacion fue de enfoque cuantitativo y del nivel descriptivo, el
disefio fue descriptivo simple, se trabajé con una poblacion muestral de 30 directivos y
trabajadores del hotel “Pastoruri” las técnicas utilizadas fueron técnica de analisis
documental y la encuesta, los instrumentos utilizados fueron: la ficha y el cuestionario
estructurado, se cumplié con el plan de analisis. Resultados: Se Logr6 determinar que
el 61% de los encuestados consideran que seria optimo aplicar el control interno y 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, asi
mismo se concluye que el control interno incide en la gestion de recursos humanos en
el Hotel “Pastoruri” Independencia — Huaraz en el 2014; de acuerdo a los resultados
empiricos obtenidos en la aplicacion del instrumento de medicion, relacionados con las

propuestas tedricas de otros investigadores en los antecedentes y las bases teoricas.
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Autor/a: BACH. PALOMINO BONILLA LIZ AURORA
Titulo AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA ICYCON
PERUANA E.I.R.L DE LA CIUDAD DE Huancavelica, Perd
HUANCAVELICA” "

Numero de péginas:225 pag.

Resumen del contenido: : El objeto de estudio de este trabajo de investigacion, consiste en
proponer una Auditoria de Gestion al Area de Recursos Humanos con el propdsito de
evaluar la gestion, toda vez que han presentado debilidades que afectan el proceso
administrativo y financiero de esta area. Para esta investigacion se ha considerado como
soporte las Normas Internacionales de Auditoria (NIAS), Normas de Auditoria
Generalmente Aceptados (NAGAS), Principios y Normas de Contabilidad Generalmente
Aceptados (PCGA), ya que en ellas se establecen los lineamientos generales de la aplicacion
de auditorias como la de gestion. En relacion a la metodologia empleada es el método
Analitico, el tipo de investigacion que se utilizo es el disefio No Experimental, el nivel de
investigacion, es una investigacion de caracter Correlacional, la cual permite evaluar
aspectos de la gestion que en el area se desarrolla, la técnica utilizada es la Encuesta y el

Instrumento es el Cuestionario.

Recuperado de:

http://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/UNCP/1609/T.pdf?sequence=1&isAllowed
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Autor/a: QUISPITUPAC MARCELO, CYNTHIA PAOLA;
MATEO RAMOS, SILVIA FRINE

Titulo: ELABORACION DE UNA HERRAMIENTA
PARA LA TOMA DE DECISIONES EN GESTION DEL | Lima. Perd
TALENTO PARA LIDERES”
Afi0:2014

NuUmero de paginas:157 pég.

Resumen del contenido: EI Talento Humano es la capacidad del colaborador de agregar
valor intelectual a la empresa, como resultado directo del desarrollo de sus competencias,
habilidades técnicas y experiencia, todo lo cual llevard al logro de los objetivos
organizacionales. Las empresas no siempre se encuentran preparadas para realizar una
Gestion del Talento estratégica porque no cuentan con un proceso de seguimiento a los
planes de accion o con un adecuado proceso de control de la informacién de manera
confiable e inmediata. Hemos aprendido de la generacion Y™ que una de las competencias
que debemos seguir desarrollando es el Liderazgo Transformador; estar preparados para los
constantes cambios de manera optima y utilizando las nuevas tecnologias para desarrollar
nuestro trabajo. La Gestion del Talento debe ser desarrollada por todos los Lideres de la
empresa, una principal objecion que hemos encontrado al realizar este trabajo son; la
creencia generalizada que solo Recursos Humanos es responsable, en ocasiones los Lideres
carecen de la motivacién necesaria para realizar la Gestién del Talento porque les resulta
complicado organizar la informacién historica, la cual puede incluso estar incompleta o
desactualizada. En este sentido, nuestra herramienta digital es parte estratégica en la
solucion de éstas objeciones, brindamos la posibilidad de reorganizar el tiempo, tareas y
objetivos que trabajan los | 1l Lideres, con respecto a los Talentos, minimizando errores y
riesgos en las decisiones gerenciales. Contaran con una plataforma digital que tenga
informacién inmediata, confiable y actualizada, con la cual cada Lider podra enfocarse en

potenciar las capacidades y habilidades de sus Talentos y orientar sus retroalimentaciones de
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manera méas adecuada y con alto impacto, asi como reorganizar sus prioridades de
decisiones respecto a qué acciones tomar. Por otro lado, contamos con el valioso aporte del
ROI en la Gestion del Talento, mediante lo cual evaluaran cuando y en quien invertir, dado
que analizaran el ROI de Gestion del Talento individual y &rea, con ambas herramientas
conseguira un benchmarking con respecto a otras areas de la empresa, obteniendo el retorno
de la inversién que estan realizando en su capital humano. Si bien nuestra herramienta
cuenta con una medicion orientada a la rentabilidad del Talento, esto no implica que
desestimemos la comunicacion cara a cara y el contacto directo con los Talentos, por parte
de los Lideres. Por el contrario, a través del uso de esta herramienta logramos que el Lider
enfoque sus energias y tiempo en la retencion, mantenimiento desarrollo de, puesto que
reducimos tiempos de operatividad, minimizamos la complejidad y facilitamos el acceso
estratégico y a tiempo de la informacion actualizada, requerida para una toma de decisiones

estratégicas.

Recuperado de:
http://repositorioacademico.upc.edu.pe/upc/bitstream/10757/338163/1/Tesis%20Quispitupa

€%20-%20Mateo.pdf

110




7.2.3 Anexo 03: Cuestionario

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES,
FINANCIERAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
Sefiora empresaria(o): Rosa V. Esteves Olivares.

Reciba Usted mi cordial saludo, mucho agradeceré su participacion respondiendo a
las preguntas del presente cuestionario, el cual permita realizar mi Proyecto de

Investigacion y luego formular mi informe de Tesis Titulado:

EL CONTROL INTERNO Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS DE LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS DEL

PERU: CASO EMPRESA “SELECON GLOBAL S.A.C.”- LIMA, 2017

Encuestado por: Mestas Ccama Glenis Maritza Fecha:

10/02/2017
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CUESTIONARIO:

Marcar con una X en el cuadrado

1. ¢Se han establecido en forma documentada los principios de integridad y
valores Fticos de la organizacién, a través de un codigo de conducta, que
determine las politicas de la empresa?

Eas [] o

2. ;Promueve ¢l cumplimiento del Cédigo de Etica?

CJas [X] syw~o

3. ;Se realiza el control interno administrativo en esta empresa?

XJa st [] mvo

4. ;la empresa cuenta con un manual de procedimientos estatutos,
reglamentos que aseguren el cumplimiento de los objetivos de la
empresa?

CJast [X] Bvo

5. ¢Laempresa a implementado formalmente un control interno?

[ as X | B)NO
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. ¢Se cumple con los procedimientos establecidos para el reclutamiento y
Seleccidon del personal?

DA) sI ['E B) NO

. ¢La administracién exige periédicamente la presentacién de
declaraciones juradas domiciliaria, antecedentes policiales a su personal?

[CJas [X]®no

. ¢En el desarrollo de sus labores, se realizan acciones de supervisién para
conocer oportunamente si ¢stas se efectian de acuerdo con lo
establecido, quedando evidencia de ello?

CJas [K]®) No

. ¢La empresa tiene establecido un organigrama para que el personal tenga
conocimiento de los niveles jerarquicos?

DA)SI EB) NO

10. ;La empresa realiza capacitaciones periddicas al personal?

D A) SI E B) NO
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11. ;La Entidad tiene actualizado el manual de procedimiento (MAPRO)?

CJas X]®» o

12.;La Entidad tiene sus politicas establecidas y definidas en el cual el
trabajador tenga conocimiento?

DA) | EB) NO

13. ;Esta Ud. satisfecho con la compensacién que recibe como gerente de la
empresa?

CJas X]» no

14. ;La empresa se preocupa por el desarrollo personal y profesional de
trabajador(a)?

EBA) SI D B) NO

15. ;Se realiza la evaluacién profesional y de aptitud en esta empresa?

Cdas X] s no

16. ;La empresa logra alcanzar la mayor eficiencia y eficacia en los
trabajadores?

CJas K]sNo
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17. ;Observa que se efectia constantemente cambio de personal?

XJast [J» no

18.;La empresa se encarga de las Normas de Control Interno para el
personal?

X s [Jeno
19. 4 El personal tiene conocimiento del objetivo general y proyectos de la

empresa?

mEE X1 8 no

20. ;La empresa cumple con las disposiciones normativas del Ministerio de
Trabajo?

@A) SI DB) NO

GRACIAS POR SU TIEMPO...///

SELECON GLOBAL
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