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RESUMEN 

La investigación planteó determinar la incidencia entre el sistema de control interno y la 

gestión del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024. La 

metodología fue de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, en donde el diseño 

establecido dentro del estudio fue el correlacional, no experimental y transversal, 

haciendo uso del método hipotético deductivo, en donde la población de estudio quedó 

conformada por 38 colaboradores, teniendo un tipo de muestra no probabilística que 

incurrió en la inclusión de la totalidad de los individuos de la población, teniendo una 

cantidad de 38 colaboradores, aplicando el cuestionario a 38 colaboradores. Respecto a 

la estadística de la que se hizo uso para el análisis de los datos, fue la estadística 

descriptiva e inferencial. Los resultados indican una correlación significativa entre el 

sistema de control interno y la gestión del talento humano, con un valor de 0.729. Este 

comportamiento fue consistente en todas las dimensiones evaluadas: ambiente de 

control, evaluación de riesgos, actividades de control gerencial, comunicación y 

supervisión. Además, el valor de sigma inferior a 0.050 confirmó la relevancia de dicha 

correlación con la gestión del talento humano. La conclusión dejó en evidencia que toda 

práctica gerencial benefició que el control interno pueda ser garantizado dentro de la 

entidad en estudio, conllevando a que se busque en todo momento la optimización de la 

eficiencia organizacional. Además, se puede entender que todo proceso administrativo 

corresponde a requerir de una planificación de carácter estructurado dentro de una 

entidad, buscando que esta pueda alcanzar el cumplimiento de sus objetivos 

estratégicos, en coherencia con una capacidad de adaptación al cambio de sus 

colaboradores que beneficie ello. 

Palabras clave: Comunicación, Control interno, Gestión, Supervisión, Talento humano. 
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ABSTRACT 

The research proposed to determine the incidence between the internal control system 

and the management of human talent in the workers of the UGEL Yunguyo, Puno, 2024. 

The methodology was of a basic type, with a quantitative approach, where the design 

established within the study was the correlational, non-experimental and transversal, 

making use of the hypothetical deductive method, where the study population was made 

up of 38 collaborators, having a type of non-probabilistic sample that incurred the inclusion 

of all individuals in the population, having a number of 38 collaborators, applying the 

questionnaire to 38 collaborators. Regarding the statistics that were used for the analysis 

of the data, it was the descriptive and inferential statistics. The results indicate a 

significant correlation between the internal control system and human talent management, 

with a value of 0.729. This behavior was consistent in all the dimensions evaluated: 

control environment, risk assessment, management control activities, communication and 

supervision. In addition, the sigma value below 0.050 confirmed the relevance of this 

correlation with human talent management. The conclusion showed that any managerial 

practice benefited that internal control can be guaranteed within the entity under study, 

leading to the optimization of organizational efficiency being sought at all times. In 

addition, it can be understood that any administrative process corresponds to requiring a 

structured planning within an entity, seeking that it can achieve the fulfillment of its 

strategic objectives, in coherence with a capacity to adapt to change of its employees that 

benefits from it. 

Keywords: Communication, Internal control, Management, Supervision, Human talent. 
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INTRODUCCIÓN 

En el ámbito internacional, los desafíos que se tienen hoy en día por parte de las 

empresas tienen que ver con la gestión del cambio, desarrollo de liderazgo y medición del 

desempeño de los colaboradores. Por citar a España, se puede exponer que los recursos 

humanos a pesar de que son comprendidos como elementos indispensables para toda 

organización, estos requieren de un sistema de control interno que promueva de forma 

constante su supervisión y capacitación (Baltazar, 2022). 

En el contexto nacional, la carencia de habilidades futuras y la carente inversión que las 

empresas realizan en el capital humano llega a ser un elemento limitante en cuanto al 

progreso corporativo, conllevando a que la mayoría de las organizaciones se encuentren 

altamente desvinculadas con el planteamiento estratégico (Álvares, 2022). 

En la región de Puno, la ineficiencia en la gestión organizacional se atribuye a la falta de 

capacitación y carente compromiso de los colaboradores; así como, una clara resiliencia 

de las entidades por invertir en la gestión del talento humano, no reconociendo el 

potencial que se tiene en el cumplimiento de metas institucionales (Yucra, 2023). 

En términos teóricos, esta investigación llenó un vacío significativo en el conocimiento al 

proporcionar un análisis detallado de cómo un sistema de control interno puede 

relacionarse con la administración del talento humano. Este estudio aportó una nueva 

perspectiva al campo, ofreciendo evidencias que pueden ser utilizadas para enriquecer la 

comprensión de los mecanismos internos que afectan la eficiencia organizacional. Al 

explorar las interacciones entre las variables de control interno y gestión del personal, se 

generaron nuevas hipótesis y modelos teóricos que pueden ser valiosos para futuras 

investigaciones en ámbitos similares. 

Metodológicamente, esta investigación se fundamentó en la recolección de datos a 

través de cuestionarios aplicados a los colaboradores de la UGEL Yunguyo, permitiendo 

obtener información directa y precisa sobre sus experiencias y percepciones. Este 

enfoque aseguró una alta fiabilidad de los datos, ya que se basó en las respuestas de los 

propios empleados, quienes son los principales actores en la dinámica del control interno 
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y la gestión del talento humano. La utilización de cuestionarios como herramienta 

principal permitió una recopilación sistemática de información, facilitando el análisis 

detallado y objetivo de las variables en estudio. 

Un sistema de control interno eficiente puede mejorar la administración de recursos 

humanos. Este estudio ofreció datos, como parte de la justificación práctica, que los 

gestores educativos pueden usar para identificar y corregir deficiencias en los procesos. 

La detección de fallos en la gestión ayudó a mejorar la selección, capacitación y 

evaluación del personal, aumentando la productividad y reduciendo errores 

administrativos, beneficiando así la operatividad diaria de la UGEL Yunguyo (Huaricallo y 

Supo, 2021). 

La estructura que caracterizó a la investigación se vio representada por el capítulo I, en 

donde se fundamentó el problema de investigación, capítulo II, sobre el cual se 

fundamentaron las concepciones teóricas de cada variable y dimensión de estudio, 

capítulo III, sobre el que se fundamentó la metodología que permitió el desarrollo de la 

investigación, el capítulo IV, en donde se respondieron a los objetivos de estudio, siendo 

complementado con las conclusiones, recomendaciones, bibliografía y anexos. 
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CAPÍTULO I​

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, ANTECEDENTES Y OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

En el contexto internacional, según PricewaterhouseCoopers (PWC) señaló que son tres 

los desafíos más cruciales que vienen enfrentando las empresas, el 48% la gestión del 

cambio, el 35% desarrollar el liderazgo y el 27% medir el desempeño de los incidentes. 

En España, las empresas consideran que el RR. HH. es la pieza más crucial para su 

funcionamiento, sin embargo, requiere que estos sean capacitados y supervisados 

constantemente, siendo el sistema de control interno (SCI) el encargado de administrar el 

buen funcionamiento. En América Latina, el proceso de gestionar y de realizar un control 

es deficiente, dado que no se aplican ni se cumplen los correspondientes procesos, 

debido a que considera que sólo es un rol o un simple apoyo administrativo (Baltazar, 

2022). 

En los últimos años, el área de administración de Recursos Humanos ha experimentado 

un notable progreso. Tanto las entidades estatales como las privadas se han enfocado en 

fortalecer su gestión de talento humano (GTH) con el objetivo de cumplir eficientemente 

sus metas institucionales. No obstante, el problema recae en que algunas organizaciones 

no presentan una gestión de motivación y tienen implementado un sistema de control 

interno, donde ello se ve reflejado en la falta compromiso por lograr un ambiente gremial 

apropiado, un trato adecuado al personal, dado que varias empresas no consideran como 

crucial el valor potencial del capital humano como parte en una organización (Aliaga, 

2023). 
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 Asimismo, un estudio desarrollado un Guatemala reveló que algunos de los aspectos 

que inciden y afectan la GTH viene a ser el deficiente control, falta de monitoreo y malos 

hábitos por parte del personal frente a sus funciones, además la deficiente gestión del 

tiempo y del personal, son factores que afectan esta gestión. Sumado a ello, las 

inadecuadas decisiones y la carencia de razonamiento por subordinados de la empresa, 

conlleva a que el personal no cumpla adecuadamente sus funciones y planes 

administrativos de manera eficaz, donde ello se ve reflejado a través del deficiente control 

interno (Ramos, 2023). 

En el ambiente nacional, una de las tendencias más impactantes viene a ser la 

contribución de la demanda de personal y la carencia de habilidades futuras, las mismas 

que resultan ser los principales orígenes asociados al fracaso en el desarrollo corporativo. 

Pese a que el 78% de los colaboradores son capaces de conseguir nuevas habilidades, 

el 38% no recibe capacitaciones y el 34% de los jefes no invierte en actualizadas 

gestiones el futuro, además, en el 40% de las empresas no están al tanto de las 

habilidades que presentan su capital humano (Álvarez, 2022). 

Del mismo modo, se encontró que en la mayoría de las entidades estatales la GTH viene 

estando alejada del planeamiento estratégico, donde ello representa un problema que 

afecta el alcance de los objetivos, así como la atención que ofrecen a los usuarios. 

Además, son pocas las entidades que capacitan a su personal para potenciar no sólo su 

compromiso, sino también su productividad en base a sus funciones asignadas (Llamoca, 

2022). Uno de los principales retos para las entidades públicas es cumplir con los 

resultados esperados mediante un buen manejo del Sistema de Control Interno. Sin 

embargo, muchas entidades no dan importancia a la ley, causando desorden 

administrativo; el 75% no tiene procesos estandarizados (Agüero, 2020). 

En el entorno regional, un estudio desarrollado en Puno manifestó que, el problema de 

gestión en las organizaciones viene a ser que estas no cuentan con trabajadores 

eficientes, los cuales no sólo estén capacitados sino además que puedan hacer frente a 

los cambios institucionales y estrategias organizacionales, siendo la aversión al cambio 
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un de los factores que inciden negativamente el cumplimiento de las metas 

institucionales. Además, la falta de compromiso, escasas evaluaciones y la carencia de 

un sistema de control interno conlleva a que el personal no actué según los establecido 

(Muchica, 2022). 

La Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) de Yunguyo, Puno, enfrenta desafíos 

significativos en la administración del talento humano, influenciados por un sistema de 

control interno ineficiente. Este sistema presenta deficiencias en la supervisión y 

regulación de procedimientos, lo que genera una falta de transparencia y una distribución 

inadecuada de recursos humanos. Estas carencias desencadenan problemas como la 

baja motivación entre los empleados, disminución en la productividad y un ambiente 

laboral poco propicio para el desarrollo profesional. Además, la falta de mecanismos 

efectivos de control provoca un incremento en los errores administrativos y una gestión 

deficiente de las competencias y habilidades del personal. Entre los problemas más 

destacados se encuentran la ineficacia en la evaluación del desempeño, ausencia de 

programas de capacitación continua y una deficiente comunicación interna. Estas 

situaciones no solo afectan el clima organizacional, sino que también repercuten 

negativamente en la calidad del servicio educativo ofrecido, perpetuando un ciclo de 

ineficiencia y desmotivación que resulta difícil de romper sin una intervención adecuada 

en el sistema de control interno.  

Bajo lo sustentado, la pregunta general fue ¿Cuál es la incidencia entre el sistema de 

control interno y la gestión del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, 

Puno, 2024? Mientras que, las preguntas específicas fueron ¿Cuál es la incidencia 

entre la dimensión ambiente de control y la gestión del talento humano en los 

trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024? ¿Cuál es la incidencia entre la dimensión 

evaluación de riesgos y la gestión del talento humano en los trabajadores de la UGEL 

Yunguyo, Puno, 2024? ¿Cuál es la incidencia entre la dimensión actividades de control 

gerencial y la gestión del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 

2024? ¿Cuál es la incidencia entre la dimensión comunicación y la gestión del talento 
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humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024? ¿Cuál es la incidencia 

entre la dimensión supervisión y la gestión del talento humano en los trabajadores de la 

UGEL Yunguyo, Puno, 2024? 

1.2. ANTECEDENTES 

1.2.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

En cuanto a los antecedentes internacionales, Uvidia (2021), en Ecuador, investigó la 

gestión de talento humano (GTH) y su relación con el desempeño laboral (DL) en una 

institución. Realizó un estudio no experimental, cuantitativo y correlacional con 30 

colaboradores utilizando encuestas. Los resultados indicaron que el 90% de los 

trabajadores presentaba un elevado nivel de DL y GTH, mientras que el 10% se 

encontraba en un nivel intermedio. Se concluyó que existía una relación significativa entre 

ambas variables, con un coeficiente de correlación Rho de 0.534 y un nivel de 

significancia de 0.002. 

Además, Ortiz (2021) en Babahoyo llevó a cabo un estudio sobre el control interno y su 

aplicación al talento humano en el sector público. Se realizó una investigación explicativa, 

cuantitativa y transversal utilizando un cuestionario aplicado a 165 funcionarios. Los 

resultados ostentaron que, concerniente a la aplicación del proceso de gestión de riesgo, 

el 73% señaló que sí y el 22% que no sabe; respecto al cumplimiento de programas y 

planes, el 53% no conoce, el 26% correctivos, el 16% preventivos y el 5% detectivos; 

referente a la identificación de riesgos, el 37% dijo que nunca y el 24% algunas veces. 

Concluyendo que, el sistema de CI se aplica en el TH, con la intención de garantizar 

efectividad y cumplimientos respecto a los establecido en los planes. 

De igual forma, Bravo et al. (2020) llevaron a cabo un estudio en Ecuador con el objetivo 

de examinar el control interno (CI) sobre la gestión del talento humano (GTH) en un 

municipio. Para ello, se desarrolló una investigación explicativa, cuantitativa, analítica y 

documental, que incluyó un exhaustivo análisis bibliográfico. Los resultados ostentaron 

que, concerniente al cumplimiento de las normas de CI, el 46.6% indicó que siempre, el 

36.6% a veces y el 16.6% nunca; respecto al conocimiento de los componentes del CI, el 
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50% dijo que poco y el 30% mucho; respecto a la selección de personal, el 56.6% indicó 

que no y el 30% en proceso. En conclusión, el sistema de CI mejora la administración del 

TH, pero es necesario fortalecer los procesos de CI para alcanzar eficientemente los 

objetivos institucionales. 

De igual forma, Chiquito y Ruiz (2023), Ecuador, analizaron la incidencia del control 

interno y la GTH en una entidad de ahorro. La metodología fue correlacional, siendo 

empleado el cuestionario en 123 colaboradores. Los resultados han expresado que el 

73% de la muestra de estudio ha señalado que existió insuficiente control interno para el 

alcance de objetivos, generando un nivel de confianza que se ha encontrado en un 

67.00% y con un riesgo de incumplimiento del 33.00%. Las conclusiones han señalado la 

evidencia de una relación significativa entre los elementos analizados, ante una sigma 

inferior a 0.050. 

1.2.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

En referencia con los estudios a nivel nacional, Velásquez (2022), en Cajamarca, 

investigó la relación entre la gestión de talento humano (GTH) y el desempeño laboral 

(DL) en servidores municipales. Usó un estudio transversal, cuantitativo, no experimental 

y descriptivo con una muestra de 145 servidores a los que se aplicó un cuestionario. Los 

resultados mostraron que el 11.7% consideró el nivel de GTH regular y el 88.3% bueno; 

mientras que el 4% valoró el DL como regular y el 95.9% como bueno. La investigación 

concluyó que existe una correlación positiva entre GTH y DL, con una Rho de 0.570 y una 

sigma de 0.000. 

De igual forma, Llaja (2021), Moyobamba, buscó estudiar el control interno (CI) y su 

asociación con la gestión de talento humano (GTH) en una entidad. Se desarrolló una 

indagación explicativa, no experimental, correlacional, transversal, se incurrió en el 

cuestionario con 13 colaboradores. Los resultados ostentaron que el 46.2% manifestó 

que la dirección de RRHH a veces supervisa que haya un buen CI de personal y el 38.5% 

casi siempre; el 61.5% a veces se planifican los objetivos, así como las metas 
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estratégicas. Concluyendo que, entre las variables hubo asociación demostrativa, dado 

que adquirió una sigma <0.05 y una incidencia de 0.786. 

Del mismo modo, Quispe (2020) realizó un estudio en Moquegua con el objetivo de 

examinar la relación entre el control interno (CI) y la gestión del talento humano (GTH) en 

una empresa. Se llevó a cabo una investigación explicativa, transversal y cuantitativa, 

utilizando un cuestionario aplicado a 175 participantes. Los resultados indicaron que, 

respecto al nivel de CI, el 24% de los encuestados lo calificaron como excelente y el 74% 

como eficiente. En cuanto al nivel de GTH, el 74% lo consideraron eficiente y el 25% 

excelente. Se concluyó que existe una asociación significativa entre las variables, con 

una sigma <0.05 y una correlación de 0.763. 

En coherencia con lo señalado, Altuna (2024), identificó la incidencia del control interno 

respecto a la GTH en una entidad. La metodología fue de análisis de caso, contando con 

la valoración de la guía de observación, permitiendo valorar la realidad del año 2024 de la 

empresa en estudio. Los resultados han demostrado que el control interno llega a ser 

empírico y con características deficientes, afectando de forma directa el grado de alcance 

de objetivos estratégicos por parte de los colaboradores. La conclusión señaló que a falta 

de un sistema formal, no se han podido alcanzar optimizaciones relacionadas con la 

planificación, organización, control y dirección. 

1.2.3. ANTECEDENTES LOCALES 

De acuerdo con los antecedentes locales, Córdova (2024), en Puno, llevó a cabo un 

estudio sobre el control interno (CI) y su incidencia en la gestión de talento humano 

(GTH) en una entidad. Se realizó una investigación explicativa, correlacional, transversal 

y cuantitativa, utilizando un cuestionario aplicado a 35 funcionarios. Los resultados 

mostraron que, respecto al nivel del CI, el 31% indicó que nunca, el 30% casi nunca y el 

20% a veces; mientras que, respecto al nivel de la GTH, el 41% indicó que nunca y el 

37% señaló que casi nunca. Se concluyó que existía una incidencia directa entre las 

variables, dado que sigma fue <0.05 y la correlación fue de 0.520. 
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Además, Yucra (2023), en Puno, investigó la relación entre la gestión de talento humano 

(GTH) y el desempeño laboral (DL) en un municipio. Utilizando una metodología 

explicativa, transversal, correlacional y cuantitativa, con 38 funcionarios y un cuestionario, 

se obtuvieron los siguientes resultados: en GTH, el 15.8% tuvo un nivel bajo, el 71.1% 

medio y el 13.2% alto; en DL, el 13.2% mostró un nivel bajo, el 68.4% medio y el 18.4% 

alto. La investigación concluyó que existía una relación significativa entre ambas 

variables, con una sigma de 0.000 y una correlación de 0.587. 

Huaricallo y Supo (2021) en Puno, establecieron la relación entre la gestión de talento 

humano (GTH) y el desempeño laboral en funcionarios públicos. Realizaron un estudio 

transversal, no experimental, aplicado y cuantitativo con una muestra de 36 funcionarios 

mediante un cuestionario. Los resultados mostraron que en GTH, el 33% fue regular, el 

56% bueno y el 11% excelente; mientras que en desempeño laboral, el 28% fue regular, 

el 36% bueno y el 36% excelente. Concluyeron que existe una asociación significativa 

entre las variables, con una sigma de 0.000 y una correlación de 0.636. 

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar la incidencia entre el sistema de control interno y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Identificar la incidencia entre la dimensión ambiente de control y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Identificar la incidencia entre la dimensión evaluación de riesgos y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Identificar la incidencia entre la dimensión actividades de control gerencial y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Identificar la incidencia entre la dimensión comunicación y la gestión del talento humano 

en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 
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Identificar la incidencia entre la dimensión supervisión y la gestión del talento humano en 

los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 
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CAPÍTULO II​

MARCO TEÓRICO, CONCEPTUAL Y HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1. MARCO TEÓRICO 

2.1.1. SISTEMA DE CONTROL INTERNO 

Un sistema de control interno es un conjunto de políticas y procedimientos para proteger 

recursos, asegurar datos financieros precisos y fomentar la eficiencia operativa. También 

garantiza el cumplimiento normativo y reduce fraudes y errores. Aplicar estos 

mecanismos correctamente es esencial para una gestión administrativa confiable 

(Baltazar, 2022). 

Por otra parte, la estructura de control incluye la segregación de funciones, revisiones 

periódicas y auditorías internas, entre otros métodos, para prevenir y detectar 

irregularidades. Se establecen directrices precisas para la autorización y aprobación de 

transacciones, junto con la documentación correcta de todos los procesos. Es esencial la 

evaluación constante y la actualización de estos controles para adaptarse a las 

modificaciones en el entorno operativo y regulador (Alshaiti, 2023). 

El compromiso y la formación del personal son fundamentales para la eficacia de este 

sistema, dado que deben estar al tanto de sus responsabilidades y la relevancia de seguir 

los procedimientos estipulados. Además, la alta dirección fomenta un ambiente de control 

que es vital para establecer una cultura organizacional basada en la transparencia y la 

ética, lo cual garantiza el éxito y la sostenibilidad de la entidad (Yadiati et al., 2024). 

2.1.1.1. DIMENSIÓN 1: AMBIENTE DE CONTROL 
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Este entorno se ve reflejado en la cultura organizacional y determina la importancia que la 

entidad otorga a los controles internos, asegurando que todos los miembros comprendan 

y respeten las normas y valores establecidos (Aliaga, 2023). 

Adicionalmente, este marco abarca la estructura organizativa, la asignación de 

responsabilidades y la delegación de autoridad. La claridad en estos aspectos fomenta un 

ambiente donde las tareas y los procesos se ejecutan de manera ordenada y eficiente. 

Así, se minimizan los riesgos de errores y fraudes, promoviendo una operatividad 

transparente y confiable en la entidad (Mardjono et al., 2024). 

De igual forma, el entorno de control también incluye la gestión de recursos humanos, 

enfatizando la importancia de la capacitación y el desarrollo profesional continuo. Esta 

gestión asegura que el personal no solo tenga las habilidades necesarias para 

desempeñar sus funciones, sino también un compromiso con los principios éticos y las 

políticas de control interno. De esta manera, se fortalece la integridad y eficacia de los 

procesos organizacionales (Kim, 2024). 

2.1.1.2. DIMENSIÓN 2: EVALUACIÓN DE RIESGOS 

La evaluación de riesgos consiste en identificar, analizar y gestionar posibles eventos que 

puedan afectar negativamente a una organización. Este proceso implica un análisis 

detallado de todas las áreas operativas para detectar vulnerabilidades y amenazas 

potenciales. La finalidad es anticipar problemas y establecer medidas preventivas que 

mitiguen su impacto, asegurando así la continuidad y eficiencia de las operaciones 

(Ramos, 2023). 

Para asegurar un enfoque integral, se deben considerar tanto los factores internos como 

los externos que puedan representar un peligro. Esto incluye la revisión de procesos 

internos, sistemas tecnológicos, así como el entorno económico y regulatorio. La 

identificación temprana y el análisis de estos factores permiten a las organizaciones 

prepararse adecuadamente, estableciendo planes de contingencia efectivos (Salawu et 

al., 2024). 
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Así mismo, la gestión de estos potenciales problemas requiere la implementación de 

controles adecuados y el monitoreo continuo. Esto incluye la asignación de 

responsabilidades específicas y la capacitación del personal para responder de manera 

eficiente ante cualquier eventualidad. Un monitoreo constante permite actualizar y ajustar 

las estrategias conforme cambian las circunstancias, garantizando una respuesta ágil y 

eficaz frente a los riesgos identificados (Purnamasari et al., 2024). 

2.1.1.3. DIMENSIÓN 3: ACTIVIDADES DE CONTROL GERENCIAL 

Las actividades de control gerencial aseguran que los objetivos organizacionales se 

cumplan eficientemente. Incluyen supervisar procesos, autorizar transacciones y revisar 

informes financieros. Su propósito es detectar y corregir desviaciones, garantizando la 

integridad de las operaciones y la protección de los activos (Álvarez, 2022). 

A continuación, estos procedimientos también implican la segregación de funciones y la 

implementación de políticas de acceso restringido. Estas medidas previenen fraudes y 

errores, asegurando que ninguna persona tenga control absoluto sobre todas las fases de 

una operación. Además, la documentación adecuada y la trazabilidad de las 

transacciones son fundamentales para mantener un registro claro y accesible, facilitando 

la auditoría interna y externa (Sok et al., 2024). 

La capacitación continua del personal y la actualización de las políticas son cruciales para 

mantener la eficacia. Evaluar riesgos periódicamente y adaptarse a cambios operativos 

asegura controles relevantes y efectivos. Esto fomenta una cultura de responsabilidad y 

transparencia, fortaleciendo la capacidad para alcanzar metas estratégicas (Razzouki et 

al., 2024). 

2.1.1.4. DIMENSIÓN 4: COMUNICACIÓN 

La comunicación se refiere al proceso mediante el cual se intercambia información entre 

individuos o grupos dentro de una organización. Este intercambio puede realizarse de 

manera verbal, escrita o no verbal, y es esencial para el funcionamiento eficiente de 

cualquier entidad. Una transmisión adecuada de los mensajes garantiza que todos los 
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miembros comprendan claramente los objetivos y las expectativas, facilitando la 

coordinación y cooperación entre diferentes áreas (Llamoca, 2022). 

Para enlazar con lo anterior, es importante destacar que este proceso también incluye la 

retroalimentación, permitiendo a las partes ajustar sus acciones y comportamientos en 

función de la información recibida. La retroalimentación es crucial para la mejora continua 

y el desarrollo organizacional, ya que proporciona a los empleados la oportunidad de 

expresar sus opiniones y sugerencias, fomentando un ambiente de colaboración y 

confianza mutua (Vered y Elliott, 2024). 

El uso de herramientas tecnológicas puede mejorar significativamente este proceso. Las 

plataformas digitales y los sistemas de gestión de información permiten una transmisión 

eficiente de datos, mejorando la accesibilidad y transparencia de la información. La 

implementación de estas herramientas asegura que todos los miembros de la 

organización estén alineados y actualizados con respecto a las decisiones y cambios 

estratégicos (Alibraheem et al., 2024). 

2.1.1.5. DIMENSIÓN 5: SUPERVISIÓN 

La supervisión monitorea y evalúa las actividades y el desempeño de los empleados para 

cumplir con los objetivos organizacionales. Incluye la observación directa del trabajo, 

revisión de informes y retroalimentación constante. Además, identifica desviaciones y 

toma medidas correctivas para garantizar la eficiencia y eficacia en las tareas (Agüero, 

2020). 

El enfoque proporciona orientación y apoyo a los empleados para desarrollar sus 

habilidades. A través de evaluaciones de desempeño y reuniones regulares, los 

supervisores ofrecen retroalimentación constructiva y establecen planes de mejora 

personalizados. Esto no solo mejora el rendimiento personal, sino que también promueve 

el crecimiento profesional y fomenta una cultura de mejora continua en la organización 

(Muchica, 2022). 

La optimización del monitoreo y evaluación se logra con soluciones tecnológicas. Los 

sistemas digitales y programas de gestión permiten a los supervisores un control preciso 
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y en tiempo real sobre el personal. Estas herramientas facilitan la recolección de datos y 

la elaboración de reportes, mejorando la toma de decisiones y aumentando la 

transparencia en la administración del rendimiento (Uvidia, 2021). 

2.1.1.6. TEORÍA DE LA VARIABLE DE ESTUDIO 

El Sistema de Control Interno se puede analizar mediante la Teoría de la Agencia, 

propuesta por Michael Jensen y William Meckling en 1976. Esta teoría aborda la relación 

entre los propietarios (principales) y los gerentes (agentes), destacando que los agentes 

pueden tomar decisiones que no siempre benefician a los principales debido a la 

separación entre propiedad y control. En este contexto, el sistema de control interno 

ayuda a alinear los intereses de ambas partes, minimizando comportamientos 

oportunistas y asegurando decisiones beneficiosas para la organización (Crawford, 2023). 

2.1.2. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

La gestión del talento humano conforme a la normativa vigente en el sector público del 

Perú implica un enfoque sistemático para atraer, desarrollar y retener personal 

capacitado, alineado con los objetivos de la administración pública. Este proceso busca 

no solo satisfacer las necesidades laborales inmediatas, sino también construir un capital 

humano comprometido con el servicio a la sociedad, asegurando que los trabajadores 

reciban oportunidades de capacitación, un ambiente laboral adecuado y condiciones 

justas que favorezcan su bienestar y desempeño profesional (CDN, 2016). 

Esta normativa establece lineamientos estrictos para la gestión de recursos humanos, 

desde la planificación hasta la evaluación del desempeño. Fomenta una cultura de 

meritocracia donde el rendimiento es clave para el desarrollo profesional. Así, refuerza la 

transparencia y equidad en la selección, capacitación y promoción de empleados 

públicos, promoviendo una gestión eficiente (CDN, 2016). 

En este marco, el cumplimiento de la normativa en recursos humanos asegura que las 

instituciones públicas mantengan estándares de ética y profesionalismo. Esto se logra 

mediante la implementación de políticas de control y supervisión que garantizan la 

correcta ejecución de los procesos de gestión de personal. Así, se fomenta la coherencia 

25 



 

entre los objetivos estratégicos de la administración pública y la estructura de gestión del 

talento, optimizando los recursos y promoviendo una administración orientada al beneficio 

social y la responsabilidad pública (CDN, 2016). 

En el ámbito organizacional, la gestión del talento humano es un componente crítico para 

las operaciones diarias y el éxito global de cualquier empresa. Esta práctica se centra en 

reclutar, desarrollar y mantener a los profesionales más capacitados y talentosos para 

cada rol requerido. Esencialmente, conecta a las personas adecuadas con los trabajos 

correctos, asegurando que sus habilidades y experiencias se utilicen de la manera más 

efectiva. Indudablemente, esto implica invertir en el crecimiento tanto personal como 

profesional del capital humano, proporcionando oportunidades para la optimización de 

habilidades (Uvidia, 2021). 

Además, esta estrategia no solo es aplicable a los empleados actuales, sino que también 

es vital durante el proceso de reclutamiento y selección. Aquí, el objetivo principal es 

identificar a los candidatos potenciales que no solo tengan las habilidades necesarias 

para el puesto, sino también que estén alineados con la misión, visión y valores de la 

organización. Realizar esto con precisión puede resultar en un ambiente laboral más 

armonioso y productivo, que conduce a un incremento general en el rendimiento 

operacional de la empresa (Dong et al., 2023). 

No obstante, la gestión de recursos valiosos también implica un elemento de retención. 

En otras palabras, una vez que la organización ha invertido tiempo y recursos en la 

formación y desarrollo de un empleado, es de vital importancia implementar estrategias 

para mantener a ese individuo en la empresa. Estas medidas pueden variar desde la 

creación de un ambiente laboral saludable hasta la estructura de recompensas y 

beneficios competitivos. En última instancia, la correcta administración de estos aspectos 

puede resultar en un personal altamente eficiente y motivado que contribuye directamente 

al éxito y crecimiento de la empresa (Dunn y Mirzaie, 2023). 

 

2.1.2.1. DIMENSIÓN 1: SELECCIÓN DE PERSONAL 
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La selección del personal se considera un elemento fundamental en el ámbito de los 

recursos humanos. Este proceso escoge la fuerza de trabajo más adecuada para 

satisfacer sus necesidades. Se podría decir que es lo que garantiza contar con el 

personal más competente y apto para las tareas requeridas, asegurando así un óptimo 

rendimiento para la empresa. Cada candidato se evalúa con precisión para identificar no 

solo sus habilidades técnicas, sino también su personalidad y características individuales 

que pueden influir en el ambiente laboral (Ortiz, 2021). 

En otro sentido, este procedimiento reduce el riesgo de rotación de personal, ya que se 

enfoca en encontrar a aquellos individuos que se adecuen a la cultura de la entidad y 

puedan mantenerse en ella a largo plazo. Explorando más allá de las aptitudes, se 

buscan individuos cuyos valores y objetivos estén alineados con los de la empresa. En 

este aspecto, el proceso de selección se convierte en un eslabón crítico de la cadena de 

valor de la empresa, ya que contribuye a fortalecer la identidad corporativa y a mejorar la 

retención del talento (Aman et al., 2023). 

Aún más, este proceso tiene un papel estratégico en la planificación de personal. No solo 

se trata de escoger el perfil más afín al puesto vacante, sino también de prever y preparar 

la estructura organizativa para futuros cambios y demandas. Es de este modo que la 

selección se convierte en una pieza clave en la continuidad y crecimiento de la empresa, 

permitiendo la adaptación a las necesidades emergentes y manteniendo un alto nivel de 

competitividad. En última instancia, el éxito de una empresa se puede ver influenciado en 

gran medida por la calidad y elección de su personal (Jalali et al. 2023). 

2.1.2.2. DIMENSIÓN 2: CAPACITACIÓN DE PERSONAL 

La capacitación del personal engloba un proceso estratégico y deliberado de adquisición 

y mejora de las habilidades, competencias y conocimientos en los colaboradores de una 

organización. Este proceder esencialmente aporta a los equipos de trabajo las destrezas 

necesarias para desempeñarse efectiva y eficientemente en sus tareas asignadas. Se 

centra en mejorar la productividad y la calidad del trabajo, también ayuda a incrementar el 
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compromiso y la satisfacción laboral, al permitir a los trabajadores lograr sus metas 

profesionales y personales (Bravo et al., 2020). 

Por otro lado, tiene como objetivo equipar a los empleados con las herramientas 

requeridas para responder a cambios rápidos y constantes en el entorno laboral, como 

nuevos sistemas, procesos o tecnologías. En este dominio, adquiere relevancia la 

adaptabilidad que permite el programa de aprendizaje. Se considera que las capacidades 

de un equipo se refuerzan cuando se implementa de forma continua, priorizando las 

necesidades actuales y futuras de la entidad. El aprovechamiento de estas enseñanzas 

conduce a equipos más preparados para enfrentar desafíos y tomar decisiones 

estratégicas adecuadas (Lu et al., 2023). 

Además, este procedimiento fortalece la cultura interna de la empresa, pues proporciona 

una base común de entendimiento que direcciona las conductas laborales. Permitiendo 

una alineación y cohesión organizacional. Todas estas habilidades adquiridas por los 

miembros de la organización contribuyen directamente en la retención y atracción del 

talento. Independientemente del nivel jerárquico, este proceso de mejoramiento continuo 

se considera un activo valioso para la entidad, más aún en la economía del conocimiento 

actual (Von et al., 2023). 

2.1.2.3. DIMENSIÓN 3: DESARROLLO DE PERSONAL 

El mejoramiento de las competencias laborales se refiere a la actualización continua de 

las habilidades y destrezas de un trabajador. Este proceso se lleva a cabo con el objetivo 

principal de incrementar el desempeño y la contribución de los empleados a los objetivos 

estratégicos de una organización. Involucra una serie de técnicas y métodos educativos 

diseñados para ayudar a los empleados a desarrollar nuevas habilidades, conocimientos 

y capacidades, lo que mejora la productividad y la eficiencia en el entorno laboral 

(Velázquez, 2022). 

Además, este esquema de perfeccionamiento del recurso humano nace a partir de un 

minucioso análisis de las necesidades de cada organización, identificando las áreas de 

progreso para cada miembro del equipo. A través del entrenamiento, la cultura de 
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aprendizaje y el fomento en el crecimiento personal, se efectúa una preparación precisa 

para dotar al individuo de herramientas que faciliten el afrontamiento de los desafíos y 

tareas del día a día. De esta manera, se forja un ambiente de trabajo más competitivo y 

robusto en sintonía con las metas organizacionales (Husain et al., 2023). 

Finalmente, la evolución de las habilidades profesionales tiene un impacto sostén en el 

crecimiento y mejoramiento de la propia organización. Se traduce en mayor satisfacción 

laboral, retención de empleados y una notable mejora en la calidad respecto a los 

servicios facilitados. Al invertir en el crecimiento personal de los empleados, las 

organizaciones no solo fomentan un ambiente propicio para la innovación y creatividad, 

sino que, además, aseguran una mejor perspectiva de sustentabilidad y éxito a largo 

plazo. Asegurar el crecimiento constante del talento humano es, sin lugar a dudas, una 

inversión que genera beneficios tangibles e intangibles en el futuro de toda empresa 

(Kumi y Kwasi, 2023). 

2.1.2.4. TEORÍA DE LA VARIABLE DE ESTUDIO 

Según Chiavenato en su Teoría sobre la Gestión del Talento Humano, donde fundamentó 

que, se basó en la identificación de competencias actitudes, así como de aptitudes que se 

requieren de los colaboradores en la mira que estos puedan desempeñarse 

adecuadamente en los puestos de trabajo. Asimismo, Chiavenato mencionó que, esta 

teoría consiste en el conjunto de prácticas y políticas para administrar los puestos 

asociados con RR. HH. y recursos (Bada, 2022). 

2.2. MARCO CONCEPTUAL 

Actividades de control gerencial: Conjunto de acciones implementadas por la dirección 

para asegurar que los procedimientos se cumplan de acuerdo con los objetivos y políticas 

establecidos (Ortiz, 2021). 

Ambiente de control: Conjunto de políticas y prácticas que aseguran el cumplimiento de 

objetivos en la organización, estableciendo una cultura de responsabilidad y de controles 

adecuados en cada proceso interno (Baltazar, 2022). 
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Análisis e impacto: Estudio detallado de las consecuencias que ciertos riesgos pueden 

generar en la organización, permitiendo una comprensión de su gravedad y el diseño de 

respuestas adecuadas (Álvarez, 2022). 

Capacitación de personal: Proceso de formación continua dirigido a mejorar las 

habilidades técnicas y teóricas de los colaboradores, elevando su eficiencia en el rol 

(Bada, 2022). 

Capacitación: Iniciativa formativa que incrementa la competencia de los trabajadores 

mediante técnicas y metodologías que optimizan sus conocimientos y habilidades 

Baltazar, 2022). 

Comunicación: Transmisión efectiva de información entre los miembros de una 

organización, promoviendo el entendimiento y la colaboración para alcanzar objetivos 

conjuntos (Velázquez, 2022). 

Conocimiento: Saber adquirido a través de la experiencia o la educación, que habilita a 

los individuos a desempeñarse eficazmente en sus roles profesionales (Aliaga, 2023). 

Cultura organizacional: Sistema de valores, creencias y normas compartidas que influye 

en el comportamiento de los miembros de una empresa, fomentando una identidad y 

coherencia en sus prácticas diarias (Llamoca, 2022). 

Desarrollo de personal: Programa continuo que apoya el crecimiento profesional y 

personal de los colaboradores, alineado a los objetivos estratégicos de la organización 

(Ortiz, 2021). 

Estructura interna: Configuración jerárquica y de roles dentro de una organización que 

define cómo se distribuyen las responsabilidades, facilitando la coordinación y el logro de 

metas comunes (Bravo et al., 2020). 

Evaluación de desempeño: Análisis periódico del rendimiento de los colaboradores en 

función de sus responsabilidades, identificando áreas de mejora y oportunidades de 

desarrollo profesional (Ramos, 2023). 
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Evaluación de riesgos: Proceso sistemático para identificar, analizar y valorar posibles 

eventos que puedan afectar negativamente a la organización, orientando las estrategias 

de mitigación (Bada, 2022). 

Flujo de información: Circulación continua de datos entre departamentos y 

colaboradores que garantiza que todos tengan acceso a información relevante para sus 

funciones (Uvidia, 2021). 

Habilidad: Capacidad desarrollada que permite a una persona ejecutar tareas 

específicas con destreza, contribuyendo a un mejor desempeño en el entorno laboral 

(Álvarez, 2022). 

Identificación de riesgos: Etapa inicial en la gestión de riesgos, donde se detectan 

posibles eventos o situaciones que puedan perjudicar los objetivos y operaciones de la 

entidad (Aliaga, 2023). 

Liderazgo: Influencia positiva ejercida por una persona sobre un grupo, orientándolo 

hacia el cumplimiento de metas y generando un ambiente de motivación y compromiso 

(Agüero, 2020). 

Monitoreo constante: Vigilancia regular de los procesos y operaciones que permite 

detectar fallos o desviaciones, ajustando estrategias en tiempo real para mantener la 

eficacia (Ramos, 2023). 

Procedimientos operativos: Normas y métodos específicos que guían las acciones de 

los colaboradores, asegurando la eficiencia y estandarización de los procesos en cada 

área funcional (Baltazar, 2022). 

Reclutamiento: Estrategia de atracción que busca captar profesionales con el perfil 

adecuado, orientado a satisfacer la demanda de talento de la organización (Llamoca, 

2022). 

Revisión de procesos: Evaluación periódica de los procedimientos y prácticas internas 

para identificar áreas de mejora, optimizar recursos y elevar la eficiencia organizacional 

(Agüero, 2020). 
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Selección de personal: Proceso de decisión que implica la elección de candidatos con 

habilidades y experiencia que mejor se ajusten a las necesidades del puesto (Baltazar, 

2022). 

Supervisión: Observación y revisión de las actividades de los colaboradores para 

asegurar que se ejecuten conforme a las políticas y estándares de la organización 

(Crawford, 2023). 

Transparencia de datos: Disponibilidad de información clara y accesible que permite a 

los interesados comprender los procesos y decisiones organizacionales de manera 

abierta y confiable (Aliaga, 2023). 

2.3. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

2.3.1. HIPÓTESIS GENERAL 

Existe incidencia significativa entre el sistema de control interno y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

2.3.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

Existe incidencia significativa entre la dimensión ambiente de control y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Existe incidencia significativa entre la dimensión evaluación de riesgos y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Existe incidencia significativa entre la dimensión actividades de control gerencial y la 

gestión del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Existe incidencia significativa entre la dimensión comunicación y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Existe incidencia significativa entre la dimensión supervisión y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 
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CAPÍTULO III​

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. ZONA DE ESTUDIO 

La investigación quedó expuesta en la UGEL Yunguyo, ubicada en la ciudad de Yunguyo, 

en donde la indagación se centró en aplicar los instrumentos de recojo de datos hacia los 

colaboradores de esta entidad, en cuanto a una temática planteada. La Unidad de 

Gestión Educativa Local (UGEL) de Yunguyo se encuentra en Jirón Independencia N° 

1034, en el distrito y provincia de Yunguyo, perteneciente al departamento de Puno, Perú. 

 

Figura 01: Ubicación de la zona de estudio 

Nota: Información obtenida de Google Maps 

3.2. TAMAÑO DE MUESTRA 

3.2.1. POBLACIÓN 

La población se vio representada por un total de 38 colaboradores de la UGEL Yunguyo, 

Puno. Cohen y Gómez (2019), lo señalan como aquellos componentes que deben de 
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incorporarse dentro de una investigación, con la finalidad de poder representar a un grupo 

de estudio. 

3.2.2. TAMAÑO DE LA MUESTRA 

La muestra fue no probabilística, siendo representada por un total de 38 colaboradores 

que forman parte de la entidad de estudio. Cohen y Gómez (2019), lo describen como un 

método de selección de muestras que no requiere de cálculos estadísticos. Se entiende 

que este método radicó en la elección fundamentada y razonada del experto en la 

investigación. 

Tabla 01: Distribución de la muestra 

Áreas de la UGEL Número de colaboradores 

Dirección general 5 

Gestión pedagógica 7 

Gestión institucional 6 

Gestión de recursos humanos 8 

Gestión administrativa 7 

Oficina de control interno 5 

Total 38 

Nota: Información ofrecida por la entidad 

3.2.3. SELECCIÓN DE LA MUESTRA 

Se planteó el muestreo intencional, debido a que se mantuvo la evidencia de una serie de 

criterios que fueron planteados por el investigador, con la finalidad de que se pueda 

garantizar la calidad dentro del proceso de recojo de datos. Cohen y Gómez (2019), 

explican este fenómeno como una tendencia hacia la selección basada en prescritos 

criterios de inclusión específicos. 

Criterios de inclusión: Personal que labore en la entidad de estudio, con un tiempo de 

experiencia de más de 2 años. 

Criterios de exclusión: Personal que recién haya sido incorporado o que no quiera 

formar parte de la investigación. 
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3.3. MÉTODOS Y TÉCNICAS 

3.3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

La investigación fue de tipo básica, en donde el investigador buscó comprender o analizar 

una determinada temática, en coherencia con la intención de análisis del comportamiento 

de una determinada muestra de análisis. Cohen y Gómez (2019), lo fundamentan como 

aquel estudio mediante el cual se puede entender la tendencia o comportamiento de una 

serie de variables, sin ninguna alteración sufrida en el proceso de recojo de datos. 

3.3.2. ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN 

El enfoque fue el cuantitativo, en donde se ha considerado el uso de la estadística, con la 

finalidad de que esta pueda servir de forma directa con responder a los objetivos, 

mediante valores que pueden ser medidos o contados. Cohen y Gómez (2019), señalan 

que este método es una estrategia enfocada en corroborar la veracidad de un fenómeno, 

apoyándose para ello en la evaluación cuantitativa o en herramientas de análisis 

estadístico. 

3.3.3. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

El diseño planteado fue el no experimental, transversal y correlacional, debido a que se 

ha considerado la no alteración del comportamiento de cada una de las variables, 

recolectando la información en una sola oportunidad y buscando la evidencia de 

incidencia entre estas variables, con la intención de comprender su interacción dentro de 

un contexto o ámbito determinado (Cohen y Gómez, 2019). 

 

Nota: M, muestra, Ox,y, variables, r, relación 

3.3.4. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

El método de investigación fue el hipotético deductivo, en coherencia con la exposición de 

una serie de problemas de condición específica, con la finalidad de poder valorar o 
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demostrar una determinada suposición general. En relación con el enfoque planteado por 

Cohen y Gómez (2019), se puede reconocer que se refiere a una estrategia destinada a 

influir en el análisis en profundidad de una hipótesis. Esta hipótesis constituye la base 

sobre la cual se construye un campo específico de investigación. 

3.3.5. TÉCNICA DE INVESTIGACIÓN 

Para abordar el análisis, se utilizó la técnica de la encuesta. Según lo indicado por Cohen 

y Gómez (2019), esta consiste en una serie de preguntas diseñadas para revelar o 

caracterizar una realidad específica, de acuerdo con la necesidad de comprensión de un 

individuo en un contexto de análisis. 

3.3.6. INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual incluyó 25 preguntas para la variable 

de sistema de control interno y 15 preguntas para la gestión del talento humano. Se 

empleó una escala ordinal para facilitar la recolección y procesamiento de datos. Según 

Cohen y Gómez (2019), esta construcción de preguntas tiene como objetivo evaluar un 

contexto de análisis basado en la perspectiva del grupo de estudio. 

Tabla 02: Baremos por dimensiones y variables 

  Nivel bajo Nivel medio Nivel alto 

Variable 1 25 – 58 59 – 91 92 – 125 

Variable 2 15 – 35 36 – 55 56 – 75 

Dimensiones 5 – 11 12 – 17 18 - 25 

 

3.3.7. VALIDEZ 

Cohen y Gómez (2019), lo manifiestan como aquella demostración de calidad en la que 

se concibe un determinado instrumento de estudio, en donde se puede incurrir hacia la 

perspectiva de expertos o la evidencia de autores que puedan confirmar esta calidad 

dentro del proceso de recojo de datos. En el presente estudio, se ha manifestado en el 

Anexo 3, la ficha técnica de instrumento, manifestando a los autores tomados como base 

para la conformación del proceso de recolección de información. 
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Tabla 03: Confiabilidad por Alfa de Cronbach 

Expertos Valor Condición 

Mg. Luis Alberto Rossel 

Bernedo 

0.884 Confiable 

Mg. Korina Asqui Gómez 0.914 
 

3.3.8. CONFIABILIDAD 

Cohen y Gómez (2019) confirman que el Alfa de Cronbach se utiliza para evaluar la 

confiabilidad de una base de datos, considerando un valor superior a 0.70 como indicador 

de alta confianza. 

Tabla 03: Confiabilidad por Alfa de Cronbach 

Variable Valor Condición 
 0.884 Confiable 

 0.851 

 0.914 

Nota: Procesado en Excel 

En el anexo 4 se presenta la base de datos de la prueba de confiabilidad aplicada a una 

porción de la muestra, compuesta por 10 individuos. Al alcanzar un valor superior a 0.70 

en el Alfa de Cronbach, se ha demostrado una elevada fiabilidad en el proceso de 

recolección de información. 
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3.4. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variables Dimensiones Indicadores 

Sistema de control 

interno 

Ambiente de control Cultura organizacional 

Estructura interna 

Evaluación de riesgos Identificación de riesgos 

Análisis e impacto 

Actividades de control gerencial Procedimientos operativos 

Revisión de procesos 

Comunicación Flujo de información 

Transparencia de datos 

Supervisión Monitoreo constante 

Evaluación de desempeño 

Gestión del talento 

humano 

Selección de personal Reclutamiento 

Selección 

Capacitación de personal Conocimiento 

Habilidad 

Desarrollo de personal Capacitación 

Liderazgo 

  

3.5. TÉCNICAS DE ANÁLISIS DE DATOS 

La metodología empleada se apoyó en la estadística descriptiva, con objetivo principal la 

identificación de frecuencias y la construcción de cuadros de distribución descriptiva. 

Como un componente adicional, se analizaron las correlaciones entre diferentes 

variables, enfocándose en calcular el coeficiente de Rho de Spearman. en donde esta fue 

comprobada por medio del empleo de la prueba de normalidad Shapiro Wilk 

(seleccionada por contar con una muestra menor a 50 personas), en donde un 

comportamiento de sigma que fue inferior a 0.050, permitió comprobar el comportamiento 
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no paramétrico. Una sigma menor a 0.050 permitió validar una incidencia significativa 

(Ha). Se gestionó dicho análisis de datos utilizando el software SPSS V 26.00. 
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CAPÍTULO IV​

EXPOSICIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

4.1. RESULTADOS 

4.1.1. ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

 

Figura 02: Análisis de la variable Sistema de control interno 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 76.30%, debido 

a que, un conjunto organizado de procedimientos y normativas cuenta con la finalidad de 

poder garantizar la correcta operación en cuanto a las actividades institucionales, 

permitiendo el empleo de mecanismos sistemáticos en contribución de prevención de 

errores y optimización del uso de los recursos disponibles. Este enfoque conlleva a que 

se alcance un manejo eficiente de los procesos, beneficiando la administración coherente 

y estructurando la organización en sí misma. 
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Figura 03: Análisis de la dimensión Ambiente de control 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 76.30%, debido 

a que, los valores éticos, políticas internas y la cultura organizacional permite que se 

establezca un marco guía en términos de las conductas laborales, dentro de este entorno, 

es que se pueden desarrollar actividades que incidan de manera directa con la calidad y 

la eficiencia en los resultados. Este tipo de ambiente puede generar un impacto 

significativo en términos de la forma sobre la cual un colaborador puede percibir su rol y 

responsabilidad. 

41 



 

 

Figura 04: Análisis de la dimensión Evaluación de riesgos 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 71.10%, debido 

a que, la identificación de factores internos y externos puede llegar a afectar el alcance de 

objetivos, siendo fundamental para que se cuente con una gestión estratégica que 

permita un análisis constante en clara comprensión de escenarios que sean diversos, los 

cuales permiten que se diseñen medidas de prevención en cuanto a los factores de 

riesgo. Este proceso beneficia al fortalecimiento de la toma de decisión y, por ende, a la 

estabilidad institucional. 
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Figura 05: Análisis de la dimensión Actividades de control gerencial 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 63.20%, debido 

a que, el empleo de acciones específicas que se encuentran destinadas hacia la 

mitigación de riesgos, permite que se asegure el cumplimiento de metas que se 

encuentren organizadas de acuerdo con la traducción de medios de mejora continua que 

conllevan a ofrecer garantías dentro de los procesos internos de la entidad, beneficiando 

al desarrollo de acciones que sean coherentes con los objetivos estratégicos planteados, 

evitando todo tipo de desviación. 
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Figura 06: Análisis de la dimensión Comunicación 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 73.70%, debido 

a que, la transmisión fluida de información entre diferentes niveles de jerarquía es 

fundamental para la coordinación de esfuerzos y el mantenimiento de una visión que sea 

compartida, conllevando a que se cuenten con caneles que sean claros, permanentes y 

efectivos, asegurando de este modo que todo mensaje pueda llegar a manera oportuna y 

con elevada precisión, promoviendo de este modo, la colaboración entre áreas. 
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Figura 07: Análisis de la dimensión Supervisión 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 68.40%, debido 

a que, la observación constante y con alto nivel de detalle permite que se garantice el 

desempeño institucional, en permisión de identificar posibles inconsistencias o áreas de 

mejora. De acuerdo con ello, es que el monitoreo continuo de todo proceso permite que 

se asegure la alineación en cuanto a objetivos generales, en facilidad de ajustes en 

tiempo real cuando los inconvenientes surjan. 
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Figura 08: Análisis de la variable Gestión del talento humano 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 76.30%, debido 

a que, la administración estratégica de las capacidades y las competencias de los 

colaboradores es fundamental para que se puedan alcanzar metas organizacionales, en 

donde toda gestión requiere de la maximización del potencial que tiene cada integrante 

de la entidad, en coherencia con la necesidad de maximizar su desempeño y 

compromiso. 
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Figura 09: Análisis de la dimensión Selección de personal 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 78.90%, debido 

a que, el proceso de identificación y elección de candidatos idóneos permite que se 

puedan garantizar posiciones que puedan ser ocupadas por personal calificado, siendo 

escogidos de acuerdo con criterios de carácter objetivo y riguroso que contribuya hacia la 

optimización de resultados que sean compatibles con los objetivos de la entidad. 
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Figura 10: Análisis de la dimensión Capacitación de personal 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 68.40%, debido 

a que, la formación constante del personal permite que se actualicen estos en términos 

de su nivel de conocimiento y desarrollo de competencias que son necesarias para 

afrontar desafíos organizativos, invirtiendo en programas educativos que mejoren la 

calidad del desempeño, tanto colectivo como individual, en donde se asegure la ventaja 

competitiva en el largo plazo. 
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Figura 11: Análisis de la dimensión Desarrollo de personal 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El nivel que alcanzó elevada predominancia fue el medio con un valor del 76.30%, debido 

a que, fomentar el crecimiento profesional y personal de cada colaborador conlleva a que 

estos vean fortalecida su motivación y su nivel de compromiso, en cuanto al 

establecimiento de planes que puedan estar orientados hacia el progreso continuo, 

asegurando de este modo que cada miembro de la organización pueda ser potenciado en 

beneficio de la entidad en estudio. 

4.1.2. ESTADÍSTICA INFERENCIAL 

4.1.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD 

Tabla 04: Prueba de normalidad 

  Kolmogorov Smirnov Shapiro Wilk 

  Estadístic

o 

Gl Sigm

a 

Estadístic

o 

Gl Sigm

a 

 0.446 38 0.000 0.609 38 0.000 

  0.425 38 0.000 0.642 38 0.000 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 
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El tamaño muestral de análisis fue inferior a 50 personas, lo que confirmó la lectura del 

coeficiente Shapiro Wilk, lo que confirmó una sigma inferior a 0.050, pudiendo establecer 

un comportamiento no paramétrico y la lectura posterior de la relación Rho de Spearman. 

4.1.2.2. PRUEBA DE CORRELACIÓN 

Objetivo general 

Ha: Existe incidencia significativa entre el sistema de control interno y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Ho: No existe incidencia significativa entre el sistema de control interno y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Regla de decisión, si el valor de sigma (S) fuese inferior a 0.050 se demuestra la relación, 

caso contrario, no existe relación entre las comparaciones planteadas. 

Tabla 05: Incidencia entre Sistema de control interno y Gestión del talento humano 

    Gestión del talento 

humano 

Sistema de control interno Incidencia 0.678 

Sigma 0.000 

N 38 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El comportamiento demostrado fue correlacional, en donde se ha confirmado ello por un 

valor de sigma menor a 0.050 y alcanzando una representación de 0.678, siendo ello un 

tipo de incidencia positiva y considerable. como decisión final, se ha comprobado la 

existencia de la hipótesis alternativa (Ha) 

Objetivo específico 1 

Ha: Existe incidencia significativa entre la dimensión ambiente de control y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Ho: No existe incidencia significativa entre la dimensión ambiente de control y la gestión 

del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 
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Regla de decisión, si el valor de sigma (S) fuese inferior a 0.050 se demuestra la relación, 

caso contrario, no existe relación entre las comparaciones planteadas. 

Tabla 06: Incidencia entre Ambiente de control y Gestión del talento humano 

    Gestión del talento 

humano 

Ambiente de control Incidencia 0.390 

Sigma 0.016 

N 38 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El comportamiento demostrado fue correlacional, en donde se ha confirmado ello por un 

valor de sigma menor a 0.050 y alcanzando una representación de 0.390, siendo ello un 

tipo de incidencia positiva y media. como decisión final, se ha comprobado la existencia 

de la hipótesis alternativa (Ha). 

Objetivo específico 2 

Ha: Existe incidencia significativa entre la dimensión evaluación de riesgos y la gestión 

del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Ho: No existe incidencia significativa entre la dimensión evaluación de riesgos y la 

gestión del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Regla de decisión, si el valor de sigma (S) fuese inferior a 0.050 se demuestra la relación, 

caso contrario, no existe relación entre las comparaciones planteadas. 

Tabla 07: Incidencia entre Evaluación de riesgos y Gestión del talento humano 

    Gestión del talento 

humano 

Evaluación de riesgos Incidencia 0.660 

Sigma 0.000 

N 38 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 
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El comportamiento demostrado fue correlacional, en donde se ha confirmado ello por un 

valor de sigma menor a 0.050 y alcanzando una representación de 0.660, siendo ello un 

tipo de incidencia positiva y considerable. como decisión final, se ha comprobado la 

existencia de la hipótesis alternativa (Ha). 

Objetivo específico 3 

Ha: Existe incidencia significativa entre la dimensión actividades de control gerencial y la 

gestión del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Ho: No existe incidencia significativa entre la dimensión actividades de control gerencial y 

la gestión del talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Regla de decisión, si el valor de sigma (S) fuese inferior a 0.050 se demuestra la relación, 

caso contrario, no existe relación entre las comparaciones planteadas. 

Tabla 08: Incidencia entre Actividades de control gerencial y Gestión del talento humano 

    Gestión del talento 

humano 

Actividades de control 

gerencial 

Incidencia 0.729 

Sigma 0.000 

N 38 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El comportamiento demostrado fue correlacional, en donde se ha confirmado ello por un 

valor de sigma menor a 0.050 y alcanzando una representación de 0.729, siendo ello un 

tipo de incidencia positiva y considerable. como decisión final, se ha comprobado la 

existencia de la hipótesis alternativa (Ha). 

Objetivo específico 4 

Ha: Existe incidencia significativa entre la dimensión comunicación y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Ho: No existe incidencia significativa entre la dimensión comunicación y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 
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Regla de decisión, si el valor de sigma (S) fuese inferior a 0.050 se demuestra la relación, 

caso contrario, no existe relación entre las comparaciones planteadas. 

Tabla 09: Incidencia entre Comunicación y Gestión del talento humano 

    Gestión del talento 

humano 

Comunicación Incidencia 0.586 

Sigma 0.000 

N 38 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

El comportamiento demostrado fue correlacional, en donde se ha confirmado ello por un 

valor de sigma menor a 0.050 y alcanzando una representación de 0.586, siendo ello un 

tipo de incidencia positiva y considerable. como decisión final, se ha comprobado la 

existencia de la hipótesis alternativa (Ha). 

Objetivo específico 5 

Ha: Existe incidencia significativa entre la dimensión supervisión y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Ho: No existe incidencia significativa entre la dimensión supervisión y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

Regla de decisión, si el valor de sigma (S) fuese inferior a 0.050 se demuestra la relación, 

caso contrario, no existe relación entre las comparaciones planteadas. 

Tabla 10: Incidencia entre Supervisión y Gestión del talento humano 

    Gestión del talento 

humano 

Supervisión Incidencia 0.496 

Sigma 0.002 

N 38 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 
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El comportamiento demostrado fue correlacional, en donde se ha confirmado ello por un 

valor de sigma menor a 0.050 y alcanzando una representación de 0.496, siendo ello un 

tipo de incidencia positiva y media. como decisión final, se ha comprobado la existencia 

de la hipótesis alternativa (Ha) 

4.2. DISCUSIÓN 

En cuanto al estudio del objetivo general, se demostró que hubo incidencia de 0.678 

entre el sistema de control interno y la gestión del talento humano en los trabajadores de 

la UGEL Yunguyo, Puno, lo cual fue validado mediante una sigma <0.05. Estos 

resultados evidencian que, este control tiende a asegurar el cumplimiento de normativas 

legales, reduciendo la probabilidad de fraudes y equivocaciones. Además, la correcta 

aplicación de estos mecanismos es esencial para la confiabilidad e integridad en la 

gestión del talento humano (GTH). 

De forma análoga, el estudio desarrollado por Velásquez (2022), ha manifestado que, la 

gestión de talento humano (GTH) guarda asociación con el desempeño laboral (DL) en 

servidores de un municipio, tras una Rho de 0.570 y una sigma de 0.000; también indicó 

que, respecto al nivel de GTH el 11.7% dijo que es regular y el 88.3% bueno; mientras 

que, referido al nivel del DL, el 4% mostró un rango regular y el 95.9% bueno. 

Los resultados de este enfoque guardan asociación con los resultados obtenidos, dado 

que los elementos analizados se asocian entre sí. De otro modo, Huaricallo y Supo 

(2021), estos han determinado que, la gestión de talento humano (GTH) se relaciona con 

el desempeño laboral en funcionarios estatales, tras una sigma <0.05 y una Rho=0.636. 

Desde un punto de vista metodológico, la estructura de control incluye la segregación de 

funciones, revisiones periódicas y auditorías internas, entre otros métodos, para prevenir 

y detectar irregularidades. Además, este sistema de control establece directrices precisas 

para la autorización y aprobación de transacciones, junto con la documentación correcta 

de todos los procesos administrativos. 

En relación con el tema, Alshaiti (2023), ha indicado que, el sistema de control interno 

representa el conjunto de políticas, así como de procedimientos establecidos por una 
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entidad para proteger sus recursos. Igualmente, CDN (2016), ha expresado que, la GTH 

implica un enfoque sistemático para atraer, desarrollar y retener personal capacitado, 

alineado con los objetivos de la administración pública. Además, la Teoría de la Agencia, 

fundamentada por Michael Jensen y William Meckling, quienes sostienen que el sistema 

de control interno comprender ser una herramienta crucial para alinear los intereses de la 

entidad, minimizando los riesgos de comportamiento oportunista y asegurando que las 

decisiones tomadas estén orientadas al beneficio de la entidad (Crawford, 2023). 

En lo referente al estudio del objetivo específico 1, se manifiesta que hubo incidencia de 

0.390 entre la dimensión ambiente de control y la gestión del talento humano en los 

trabajadores de la UGEL Yunguyo, lo cual fue validado mediante una sigma <0.05. Estos 

resultados evidencian que, este control abarca la estructura organizativa, la asignación de 

responsabilidades, así como la delegación de autoridad, además, la claridad en estos 

aspectos fomenta un ambiente donde las tareas y los procesos se ejecutan de manera 

ordenada y eficiente, donde ello conduce a una buena gestión de RR. HH. 

De manera similar, el estudio presentado por Llaja (2021), este ha determinado que, el 

control interno (CI) se asocia con la GTH en una entidad, dado que adquirió una sigma 

<0.05 y una incidencia de 0.786, también indicó que, el 46.2% manifestó que la dirección 

de RRHH a veces supervisa que haya un buen CI de personal y el 38.5% casi siempre; el 

61.5% a veces se planifican los objetivos, así como las metas estratégicas. Por su parte, 

Chiquito y Ruiz (2023), estos han establecido que, del control interno incide positivamente 

en la GTH en una entidad de ahorro, tras una sigma <0.05. 

Desde un aspecto metodológico, el entorno de control incluye la gestión de los RR. HH., 

enfatizando la importancia de la capacitación y el desarrollo profesional continuo. 

Además, esta gestión asegura que el personal no solo tenga las habilidades específicas 

para desempeñar sus funciones, sino también un compromiso con los principios éticos y 

las políticas de control interno. 

En relación con el tema, Mardjono et al. (2024), han indicado que, el ambiente de control 

abarca la estructura organizativa, la asignación de responsabilidades y la delegación de 
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autoridad. Asimismo, CDN (2016), ha expresado que, la GTH fija los lineamientos 

rigurosos para la administración de recursos humanos, que abarcan desde la 

planificación hasta la evaluación del desempeño del personal. Además, la Teoría sobre la 

Gestión del RR. HH., sustentada por Chiavenato, donde fundamentó que, esta teoría 

consiste en el conjunto de prácticas y políticas para administrar los puestos asociados 

con RR. HH. (Bada, 2022). 

Concerniente a la investigación del objetivo específico 2, se expone que existió 

incidencia de 0.660 entre la dimensión evaluación de riesgos y la gestión del talento 

humano en los trabajadores de la UGEL, lo cual fue validado por medio de una sigma 

<0.05. Estos resultados evidencian que, este proceso implica un análisis detallado de 

todas las áreas operativas para detectar vulnerabilidades y amenazas potenciales. La 

finalidad es anticipar problemas y establecer medidas preventivas que mitiguen su 

impacto, asegurando así la continuidad y eficiencia de las operaciones 

De forma equivalente, Quispe (2020), ha establecido que, el control interno (CI) se asocia 

con la gestión del talento humano (GTH) en una empresa, dado que se adquirió una 

sigma <0.05 y una incidencia de 0.763, también mencionó que, concerniente al nivel del 

CI, el 24% manifestó que es excelente y el 74% que es eficiente; mientras que, referente 

al nivel de la GTH, el 74% señaló que es eficiente y el 25% reveló que es excelente. De 

otro modo, Bravo et al. (2020), estos han determinado que, el sistema de CI permite una 

mejor administración del TH, sin embargo, se requiere el fortalecimiento de los procesos 

de CI a fin de que se alcancen eficientemente los objetivos. 

Desde un punto de vista metodológico, este control suele incluir la revisión de procesos 

internos, sistemas tecnológicos, así como el entorno económico y también el regulatorio. 

Además, la identificación temprana y el análisis de estos factores permiten a las 

organizaciones prepararse adecuadamente, estableciendo planes de contingencia 

efectivos, lo cual contribuye en la eficacia de la gestión de RR. HH. en la institución. 

En relación con el tema, Salawu et al. (2024), han señalado que, la evaluación de riesgos 

consiste en identificar, analizar y gestionar posibles eventos que puedan afectar 
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negativamente a una organización. Igualmente, CDN (2016), han mencionado que, la 

GTH promueve una cultura organizacional fundamentada en la meritocracia, en la que el 

rendimiento se convierte en un criterio crucial para el desarrollo profesional. Además, la 

Teoría de la Agencia, fundamentada por Michael Jensen y William Meckling, quienes 

sostienen que el sistema de control interno comprender ser una herramienta crucial para 

alinear los intereses de la entidad, minimizando los riesgos de comportamiento 

oportunista y asegurando que las decisiones tomadas estén orientadas al beneficio de la 

entidad (Crawford, 2023). 

En lo concerniente al estudio del objetivo específico 3, se manifiesta que hubo 

incidencia de 0.729 entre la dimensión actividades de control gerencial y la gestión del 

talento humano en los trabajadores de la UGEL, lo cual fue validado mediante un valor de 

sigma <0.05. Estos resultados evidencian que, estas actividades incluyen la supervisión y 

verificación de procesos, la autorización de transacciones y la revisión periódica de 

informes financieros. Además, permiten detectar y corregir desviaciones, garantizando así 

la integridad de las operaciones, así como la protección de los activos de la entidad. 

De forma parecido, el estudio presentado por Altuna (2024), este ha manifestado que, la 

falta de un sistema formal, no se han podido alcanzar optimizaciones relacionadas con la 

planificación, organización, control y dirección, también indicó que, el control interno llega 

a ser empírico y con características deficientes, afectando de forma directa el grado de 

alcance de objetivos estratégicos por parte de los colaboradores. De otro modo, Ortiz 

(2021), este ha mencionado que, el control interno (CI) es aplicado al TH en el sector 

público, a fin de garantizar efectividad y cumplimientos de los objetivos. 

Desde un aspecto metodológico, estos procedimientos también suelen implicar la 

segregación de funciones, así como la implementación de políticas de acceso restringido. 

Además, estas actividades ayudan en la entidad a prevenir fraudes y errores, asegurando 

que ninguna persona tenga control absoluto sobre todas las fases de una operación, de 

modo que, permite una buena gestión administrativa. 
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En relación con el tema, Sok et al. (2024), han mencionado que, las actividades de 

control gerencial comprenden los procedimientos y acciones implementadas por la 

administración para asegurar que los objetivos organizacionales se logren eficientemente. 

Asimismo, CDN (2016), han revelado que, el cumplimiento de la normativa en RR. HH., 

asegura que las entidades estatales mantengan estándares de ética y profesionalismo. 

Además, la Teoría sobre la Gestión del RR. HH., sustentada por Chiavenato, donde 

fundamentó que, esta teoría consiste en el conjunto de prácticas y políticas para 

administrar los puestos asociados con RR. HH. (Bada, 2022). 

En lo referente al estudio del objetivo específico 4, se manifiesta que existió incidencia 

de 0.586 entre la dimensión comunicación y la gestión del talento humano en los 

trabajadores de la UGEL lo cual fue validado mediante una sigma inferior a 0.05. Estos 

resultados evidencian que, la comunicación puede realizarse de manera verbal, escrita o 

no verbal, y es resulta ser crucial para el funcionamiento efectivo de cualquier entidad. 

Además, una correcta transmisión de mensajes asegura que todos los miembros 

comprendan claramente los objetivos y las expectativas, facilitando la coordinación y 

cooperación entre diferentes áreas y su personal. 

De manera similar, el estudio presentado por Córdova (2024), este ha manifestado que, el 

control interno (CI) incide directamente en la gestión de talento humano (GTH) en una 

entidad, dado que la sigma fue <0.05 y la incidencia de 0.520; también mencionó que, 

concerniente al nivel del CI, el 31% indicó que nunca, el 30% casi nunca y el 20% a 

veces; mientras que, referido al nivel de la GTH, el 41% indicó que nunca y el 37% señaló 

que casi nunca. Por su parte, Uvidia (2021), este ha establecido que, la gestión de talento 

humano (GTH) se relaciona con el desempeño laboral (DL) en trabajadores de una 

entidad, tras una Rho=0.534 y una sigma de 0.002. 

Desde un aspecto metodológico, es importante destacar que en esta comunicación 

también incluye la retroalimentación, permitiendo a las partes ajustar sus acciones y 

comportamientos en función de la información recibida. Además, esta retroalimentación 
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es primordial para la mejora continua y el desarrollo organizacional, al proporcionar a los 

empleados la oportunidad de expresar sus opiniones y sugerencias. 

En relación con el tema, Vered y Elliott (2024), han mencionado que, la comunicación se 

refiere al proceso por medio del cual se intercambia información entre individuos o grupos 

dentro de una organización. Igualmente, Uvidia (2021), ha expuesto que, la GTH conecta 

a las personas adecuadas con los trabajos correctos, asegurando que sus habilidades y 

experiencias se utilicen de la manera más efectiva. Además, la Teoría de la Agencia, 

fundamentada por Michael Jensen y William Meckling, quienes sostienen que el sistema 

de control interno comprender ser una herramienta crucial para alinear los intereses de la 

entidad, minimizando los riesgos de comportamiento oportunista y asegurando que las 

decisiones tomadas estén orientadas al beneficio de la entidad (Crawford, 2023). 

En lo referente al estudio del objetivo específico 5, se manifiesta existió incidencia de 

0.496 entre la dimensión supervisión y la gestión del talento humano en los trabajadores 

de la UGEL, cual fue validado mediante una sigma <0.05. Estos resultados evidencian 

que, la supervisión suele comprender la observación directa del trabajo, la revisión de 

informes, así como la retroalimentación constante. Además, permite identificar 

desviaciones y tomar medidas correctivas oportunas, garantizando que el personal realice 

una buena gestión. 

De manera similar, el estudio presentado por Yucra (2023), este ha manifestado que la 

gestión de talento humano (GTH) se asocia con el desempeño laboral (DL) en 

colaboradores de un municipio, tras haber alcanzado una sigma de 0.000 y una 

Rho=0.587, también reveló que, concierne al nivel de la GTH, el 15.8% un nivel bajo, el 

71.1% medio y el 13.2% alto; mientras que, respecto al nivel del DL, el 13.2% mostró un 

nivel bajo, el 68.4% medio y el 18.4% alto. Por su parte, Huaricallo y Supo (2021), estos 

han determinado que, la gestión de talento humano (GTH) guarda incidencia con el 

desempeño laboral en funcionarios públicos, tras una sigma <0.05 y una Rho=0.636. 

Desde un aspecto metodológico, esta supervisión incluye la orientación, así como el 

soporte a los empleados para el desarrollo y mejora de sus habilidades y competencias. 
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Por medio de evaluaciones de desempeño y reuniones regulares, los supervisores 

pueden proporcionar retroalimentación constructiva y establecer planes de mejora 

individualizados. 

En relación con el tema, Muchica (2022), ha revelado que, la supervisión representa el 

proceso por medio del cual se monitorean y evalúan las actividades y el desempeño de 

los empleados para asegurar el cumplimiento de los objetivos. Igualmente, Dong et al. 

(2023), han mencionado que, la GTH permite el crecimiento tanto personal como 

profesional del capital humano, proporcionando oportunidades para la optimización de 

sus habilidades. Además, la Teoría sobre la Gestión del RR. HH., sustentada por 

Chiavenato, donde fundamentó que, esta teoría consiste en el conjunto de prácticas y 

políticas para administrar los puestos asociados con los RR. HH. (Bada, 2022). 
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CONCLUSIONES 

Primera: El sistema de control interno y la gestión del talento humano expusieron un 

valor de incidencia de 0.678, debido a que, la planificación estructurada permite que se 

pueda mantener coherencia en términos de los procesos administrativos, debido a que 

los mecanismos de carácter organizado benefician el alcance de un desempeño eficiente 

y que quede alineado de acuerdo con los objetivos estratégicos de la entidad, siendo un 

enfoque que se centra en aumentar el nivel de confianza en cuanto a las actividades 

realizadas y de acuerdo con ello, poder mejorar la capacidad de adaptación hacia 

situaciones no previstas. 

Segunda: El ambiente de control y la gestión del talento humano expusieron un valor de 

incidencia de 0.390, debido a que, las normas y los principios que rigen una entidad 

inciden de forma directa en el comportamiento de cada colaborador; así como, la ética y 

el cumplimiento de los deberes dentro de la entidad, en donde la actitud, el compromiso y 

la responsabilidad de las personas es fundamental para el desarrollo de labores diarias. 

Tercera: La evaluación de riesgos y la gestión del talento humano expusieron un valor de 

incidencia de 0.660, debido a que, el análisis constante de los factores adversos permite 

que se pueda anticipar la prevalencia de diferentes escenarios que pueden llegar a 

afectar el nivel de cumplimiento que se tiene con los objetivos estratégicos de la 

organización, identificando de esta forma la vulnerabilidad en cuanto a la capacidad de 

hacer uso de estrategias que reduzcan los impactos negativos y asegurar con ello, que 

los resultados alcanzados puedan ser sostenibles. 

Cuarta: Las actividades de control gerencial y la gestión del talento humano expusieron 

un valor de incidencia de 0.729, debido a que, las acciones que se encuentran destinadas 
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a la prevención de desviaciones permiten el fortalecimiento de la ejecución de tareas 

programadas, siendo coherente con el seguimiento periódico y el empleo de herramientas 

que contribuyan en enfocar a la entidad hacia las metas trazadas, minimizando toda 

posibilidad de inconsistencia en el alcance de ello. 

Quinta: La comunicación y la gestión del talento humano expusieron un valor de 

incidencia de 0.586, debido a que, el intercambio efectivo de la información permite que 

se beneficie el nivel de coordinación entre las diferentes áreas que representan a la 

entidad, aumentando la prevalencia de transmisión de mensajes que sean claros y 

oportunos, en clara facilidad de alinear los esfuerzos en la comprensión de prioridades y 

hacer prevalecer las responsabilidades asignadas. 

Sexta: La supervisión y la gestión del talento humano expusieron un valor de incidencia 

de 0.496, debido a que, el monitoreo constante permite que se verifique el nivel de 

cumplimiento de las actividades que se planifican, mediante la observación activa es que 

se espera alcanzar los resultados planificados, detectando con ello las oportunidades de 

mejora y la corrección de cualquier tipo de desviación que pueda comprometer el nivel de 

eficiencia organizacional. 
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RECOMENDACIONES 

Primera: Es pertinente proponer al jefe de la oficina de control interno (OCI) la creación 

de un protocolo detallado para la realización de auditorías periódicas del sistema de 

control interno, con la finalidad de que se pueda valorar de forma integral el impacto en 

los procesos que se encuentran vinculados con la gestión del talento humano. Este tipo 

de protocolos debe de incidir en indicadores específicos que permitan la medición 

efectiva de las estrategias empleadas, centrándose en la obtención de información 

mediante el empleo de entrevistas y cuestionarios que se dirijan a los colaboradores. De 

acuerdo con ello, se espera identificar posibles fallas o áreas que requieran de mejora, 

buscando la optimización de resultados organizacionales y potenciando con ello, el 

desempeño del personal. 

Segunda: Es conveniente que el jefe de la oficina de control interno (OCI) puedan 

implementar un sistema automatizado que permita la monitorización en tiempo real de la 

incidencia entre el ambiente de control y los procesos de gestión del talento humano, 

incorporando en este sistema la integración de indicadores como la satisfacción laboral, 

clima organizacional y el cumplimiento de las normativas internas, de manera que la 

obtención de alertas acerca de los posibles riesgos o brechas que impacten de manera 

negativa en el desempeño del colaborador, es que se podrá garantizar un entorno de 

elevada productividad y adherencia hacia estándares éticos y legales que beneficien a la 

entidad en sí misma. 

Tercera: Se sugiere a los especialistas de gestión del talento humano, la implementación 

de talleres especializados que puedan abordar la capacitación del personal en gestión de 

riesgos, con la finalidad de que estos comprendan su incidencia con el proceso formativo 
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del talento humano. Dichos talleres deben de incidir en metodologías prácticas que 

posibiliten que los participantes puedan adquirir información en cuanto a la gestión de 

riesgos organizacionales que requieren de ser controlados para mantener la estabilidad 

laboral. De este modo, es que se puede fortalecer la capacitación y resiliencia del 

personal ante posibles contingencias. 

Cuarta: Es importante que los especialistas de gestión del talento humano puedan 

desarrollar programas de mejora continua centradas en las actividades de control 

gerencial, poniendo como prioridad la alineación de estas de acuerdo con las 

necesidades del personal. Este programa debe de incorporar sesiones de 

retroalimentación en donde los colaboradores puedan comprender las metas 

institucionales y las expectativas que se tienen de estos. 

Quinta: Es fundamental que el Director de la UGEL Yunguyo establezca estrategias de 

comunicación basadas en la accesibilidad hacia la información y transparencia, con la 

finalidad de que ello pueda fortalecer los vínculos dentro del nivel directivo con los 

colaboradores. Esta estrategia incurre en que se consideren herramientas digitales que 

permitan que la comunicación pueda ser directa, beneficiando información interna 

mediante el uso de boletines virtuales o la difusión de decisiones relevantes que 

aumenten la confianza organizacional y con ello, poder garantizar que los colaboradores 

vean internalizados los objetivos institucionales. 

Sexta: Es conveniente que el Director de la UGEL Yunguyo forme parte del diseño de un 

sistema de supervisión colaborativa con la intención de que ello se pueda integrar a los 

colaboradores en el proceso de mejora de los procesos internos relacionados con la 

gestión del talento humano. Este sistema puede incorporar mecanismos de consulta 

directa, comités participativos o encuestas anónimas, que permitan recoger opiniones 

sobre las prácticas de supervisión vigentes. La finalidad de que se tiene con ello es el 

fomento de un enfoque de tipo participativo sobre la cual se ofrezcan decisiones que 

aseguren el desarrollo institucional. 
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Anexo 02: Instrumento de recolección de datos 

 

EL SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y SU INCIDENCIA EN LA GESTIÓN DEL 

TALENTO HUMANO EN LOS TRABAJADORES DE LA UGEL YUNGUYO, PUNO 2024 

PRESENTACIÓN: 

Buenos días, se está desarrollando un estudio que busca Determinar la incidencia entre 

el sistema de control interno y la gestión del talento humano en los trabajadores de la 

UGEL Yunguyo, Puno, 2024 

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente las preguntas y seleccione una respuesta según 

su apreciación. 

Totalmente en 
desacuerdo En 

desacuerdo 

Ni de acuerdo, 
ni en 

desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 
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SISTEMA DE CONTROL INTERNO 

N° 
Pregunta 1 2 3 4 5 

Ambiente de control 

1 ¿Consideras que los valores y principios de la organización 
están claramente definidos y se reflejan en las acciones 
diarias de los colaboradores? 

          

2 ¿Piensas que la alta dirección fomenta un entorno laboral 
en el que se valora la ética y la transparencia? 

          

3 ¿Crees que la organización tiene bien delimitadas las 
responsabilidades y funciones de cada puesto de trabajo? 

          

4 ¿Estás de acuerdo en que los procesos internos se revisan 
periódicamente para garantizar su eficiencia y efectividad? 

          

5 ¿Opinas que existe un ambiente de colaboración y apoyo 
mutuo entre los diferentes equipos y departamentos de la 
organización? 

          

Evaluación de riesgos 

6 ¿Consideras que en la organización se identifican 
adecuadamente los riesgos que podrían afectar la gestión 
del talento humano? 

          

7 ¿Piensas que la evaluación de los riesgos incluye un 
análisis detallado de su posible impacto en la operatividad 
de la institución? 

          

8 ¿Crees que los procesos actuales permiten detectar de 
manera oportuna los riesgos que podrían surgir en el 
entorno laboral? 

          

9 ¿Opinas que la organización realiza un seguimiento 
adecuado de los riesgos identificados para mitigar sus 
efectos negativos? 

          

10 ¿Estás de acuerdo en que se realizan revisiones periódicas 
para actualizar la identificación de riesgos en la gestión del 
talento humano? 
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Actividades de control gerencial 

11 ¿Consideras que los procedimientos establecidos son 
adecuados para garantizar la eficiencia en la gestión del 
talento humano? 

          

12 ¿Piensas que la organización realiza revisiones periódicas 
de los procesos para mejorar su efectividad? 

          

13 ¿Crees que las políticas operativas actuales ayudan a 
minimizar los errores y mejorar la productividad? 

          

14 ¿Opinas que los procesos de revisión son efectivos para 
detectar y corregir desviaciones en la gestión del talento 
humano? 

          

15 ¿Estás de acuerdo en que los procedimientos operativos 
están claramente definidos y son accesibles para todos los 
colaboradores? 

          

Comunicación 

16 ¿Consideras que la información relevante sobre la gestión 
del talento humano fluye de manera efectiva entre todos los 
niveles de la organización? 

          

17 ¿Piensas que los datos sobre el desempeño y las 
evaluaciones del personal son accesibles y transparentes 
para todos los colaboradores? 

          

18 ¿Crees que los canales de comunicación actuales permiten 
una retroalimentación eficiente entre los distintos 
departamentos? 

          

19 ¿Opinas que la organización proporciona información clara 
y comprensible sobre las políticas y procedimientos 
internos? 

          

20 ¿Estás de acuerdo en que se fomenta la comunicación 
abierta y directa entre los empleados y la alta dirección 
para resolver problemas y tomar decisiones? 

          

Supervisión 

21 ¿Consideras que las actividades y tareas de los 
colaboradores son monitoreadas de manera regular para 
asegurar el cumplimiento de los objetivos? 
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22 ¿Piensas que la organización realiza evaluaciones de 
desempeño periódicas que reflejan adecuadamente el 
trabajo realizado por los empleados? 

          

23 ¿Crees que el sistema de control interno incluye 
mecanismos efectivos para supervisar continuamente las 
operaciones diarias? 

          

24 ¿Opinas que los resultados de las evaluaciones de 
desempeño son utilizados para implementar mejoras y 
desarrollar el talento humano? 

          

25 ¿Estás de acuerdo en que la alta dirección proporciona 
retroalimentación constante sobre el desempeño individual 
y colectivo? 

          

  

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

N° 
Pregunta 1 2 3 4 5 

Selección de personal 

1 ¿Consideras que la implementación de tecnologías 
emergentes en el proceso de reclutamiento ayuda a agilizar 
y mejorar la captación de potenciales colaboradores de alta 
calidad para la UGEL Yunguyo? 

          

2 Respecto a las tácticas de reclutamiento, ¿crees que la 
inclusión de una descripción más detallada y realista del 
puesto a desempeñar optimiza efectivamente la atracción 
de candidatos adecuados para la UGEL Yunguyo? 

          

3 ¿Convienes en que es esencial para el reclutamiento la 
presencia de una cultura empresarial sólida y bien definida, 
como herramienta para captar a los individuos más idóneos 
y afines a la UGEL Yunguyo? 

          

4 ¿Consideras pertinente la adopción de evaluaciones 
psicométricas y de comportamiento durante el proceso de 
selección, para asegurar la compatibilidad del aspirante con 
la misión y visión de la UGEL Yunguyo? 

          

5 ¿Piensas que la selección de personal debe considerar no 
solo las habilidades y competencias, sino también el 
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potencial de crecimiento del individuo dentro de la 
organización UGEL Yunguyo? 

Capacitación de personal 

6 ¿Consideras que la formación continua de los empleados 
es fundamental para mantener actualizado su conocimiento 
y mejorar el desarrollo de sus funciones dentro de la UGEL 
Yunguyo? 

          

7 Teniendo en cuenta el constante avance tecnológico, 
¿Piensas que es esencial brindar capacitación regular a los 
trabajadores para garantizar su dominio de las últimas 
tendencias y herramientas utilizadas en su campo de 
trabajo en la UGEL Yunguyo? 

          

8 ¿Estás de acuerdo con que la formación proporcionada por 
la UGEL Yunguyo desempeña un papel importante en el 
aumento del nivel de conocimiento del personal, mejorando 
su rendimiento laboral y la eficiencia general? 

          

9 ¿Consideras que los cursos de capacitación ofrecidos por 
la UGEL Yunguyo son suficientes para mejorar las 
habilidades técnicas y profesionales de sus empleados? 

          

10 ¿Piensas que las habilidades de los empleados en la UGEL 
Yunguyo pueden verse potenciadas con el correcto 
enfoque en el entrenamiento y el desarrollo del personal? 

          

Desarrollo de personal 

11 ¿Consideras que, a nivel interno, la implementación de un 
programa continuo de formación propicia un ambiente 
favorable para el crecimiento individual de los profesionales 
dentro de la UGEL Yunguyo? 

          

12 ¿Piensas que el fomento de la capacitación constante 
enriquece y optimiza las competencias y aptitudes del 
personal en su posición actual, y por ende, contribuye a 
mejorar la eficiencia y productividad de la gestión global? 

          

13 ¿Te sientes conforme con la idea de que, brindando 
oportunidades para el aprendizaje y el perfeccionamiento 
profesional se logra el mejoramiento de la calidad laboral 
en la entidad, y al mismo tiempo, se refuerza el 
compromiso del personal? 
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14 ¿Estás de acuerdo con que un liderazgo efectivo, basado 
en un modelo participativo, fomenta el desarrollo personal y 
estimula la participación y la colaboración de todos los 
profesionales en las actividades institucionales? 

          

15 ¿Consideras que implementar un estilo de liderazgo 
basado en la motivación y reconocimiento al personal, 
favorece la creación de un ambiente laboral positivo, 
fortaleciendo así la cohesión y el sentido de pertenencia al 
equipo? 

          

Gracias por su colaboración 
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Anexo 03: Ficha técnica de instrumento 

Variable: Sistema de control interno 

Universidad: Universidad César Vallejo 

Autor: Tula Chambi Celia 

Adecuado: Sheyla Evelyn Paredes Delgado 

Año: 2021 

Lugar: Perú 

Título: Sistema de control interno y la gestión logística de la Municipalidad Distrital de 

Potoni, Año 2021 

Duración: 20 minutos 

Valoración: Para la presente investigación, se ha considerado la escala Likert de 

valoración 

Confiabilidad: Se ha demostrado la confiabilidad al haber alcanzado un valor de Alfa de 

Cronbach, superior a 0.70 

Profesionales validadores: Dr. Horna Rubio, Abraham Josué 

Link: 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/75511/Tula_CC-SD.pdf?seq

uence=4&isAllowed=y 
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Variable: Gestión del talento humano 

Universidad: Universidad César Vallejo 

Autor: Callupe Calderon Elizabeth Ceferin / Herrera Caceres Adina 

Año: 2022 

Lugar: Perú 

Título: Gestión de talento humano y desarrollo organizacional en los trabajadores de la 

IPRESS Churcampa – Huancavelica, 2022 

Duración: 20 minutos 

Valoración: Para la presente investigación, se ha considerado la escala Likert de 

valoración 

Confiabilidad: Se ha demostrado la confiabilidad al haber alcanzado un valor de Alfa de 

Cronbach, superior a 0.70 

Profesionales validadores: Dr. García Yovera, Abraham José 

Link: 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/98752/Callupe_CEC-Herrera

_CA-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

  

 

  

 

82 



 

Anexo 04: Base de datos 
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Anexo 05: Base de datos prueba piloto 

VARIABLE 1 

 

 

VARIABLE 2 
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AMBAS VARIABLES 
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Anexo 06: Autorización de la entidad de estudio 

  

figura 01: solicitud presentada a la UGEL-Yunguyo 
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Figura 02: Carta de Autorización de la UGEL - Yunguyo 
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Anexo 07: Fotografías de aplicación de instrumento 

 

Figura 01: Encuestas realizadas a los trabajadores de la Sub Gerencia  de Recursos 
Humanos 

Figura 02: Encuestas realizadas a los trabajadores de la Gerencia  de Administración  
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Figura 03: Encuestas realizadas a los trabajadores del area de Gestion Institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     Figura 04: Encuestas realizadas a los trabajadores de la oficina de Tesorería 
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Anexo 08: Ficha de Validación de instrumento 
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