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RESUMEN

Esta investigacién se formulé como objetivo principal, determinar cudl es la relacion entre
el control internoy la gestion del talento humano en los colaboradores del area de produccion
de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023. Su marco metodoldgico fue cuantitativo y tuvo un
disefio no-experimental transeccional, asimismo, el alcance fue correlacional y se aplicé un
método hipotético deductivo. Para el recojo de datos, se aplicaron dos cuestionarios
validados y confiables a una muestra total de 80 colaboradores del area de produccion. La
estadistica descriptiva demostrd que el control interno tuvo una percepcion en un nivel alto
de forma predominante de 56.3%, mientras que la gestion del talento humano fue del 55%.
Se logro concluir que el control interno se correlaciona de manera significativa (p = 0,000)
con la gestion del talento humano en los colaboradores del area de produccion de la empresa
Conta Pack, Cafiete-2023; en tanto que, el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,905 lo que

sefiala una correlacion de sentido positiva y fuerza alta entre las variables.

Palabras clave: Control interno, gestion del talento humano, ambiente de control

evaluacion de riesgos, actividades de control, proceso de comunicacién



ABSTRACT

This research was formulated with the main objective of determining the relationship
between internal control and human talent management among the production area
employees at Conta Pack, Cafete-2023. Its methodological framework was quantitative and
employed a non-experimental, cross-sectional design. Additionally, the scope was
correlational, and a hypothetical-deductive method was applied. For data collection, two
validated and reliable questionnaires were administered to a total sample of 80 employees
from the production area. Descriptive statistics showed that internal control was
predominantly perceived at a high level by 56.3%, while human talent management was at
55%. It was concluded that internal control is significantly correlated (p = 0.000) with human
talent management among the production area employees at Conta Pack, Cariete-2023;
moreover, the Spearman's Rho coefficient was 0.905, indicating a positive and strong

correlation between the variables.

Keywords: Internal control, human talent management, control environment

risk assessment, control activities, communication process
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INTRODUCCION

El talento humano es considerado como el activo mas importante con el que cuentan las
organizaciones, dado que, de la calidad, motivacion y grado de desempefio del personal
dependeré el éxito o fracaso de una organizacion. Es por esto que implementar un adecuado
control interno y una efectiva gestion del talento humano resulta indispensable,
especialmente en industrias competitivas y agroexportadoras. En esta linea, la presente
investigacion se titula "Control interno y gestion del talento humano en los colaboradores
del area de produccién de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023".

El objetivo fue analizar si existe relacion significativa entre el control interno y
gestién del talento humano. La investigacion se circunscribe al personal que labora en el area
de produccion de Conta Pack. Se espera que estos hallazgos aporten informacion atil para
que los directivos puedan disefiar e implementar iniciativas orientadas a fortalecer el control
interno, mejorar la calidad del entorno laboral y potenciar el desarrollo laboral de los
colaboradores. Esto deberia traducirse en mayor motivacion, menor rotacion de personal y
mayor productividad.

La tesis se divide en diez capitulos: el primero aborda el problema en contextos
internacionales y locales, asimismo, los objetivos de estudio. El segundo desarrolla el marco
tedrico, describiendo antecedentes, definiciones y teorias cientificas sobre las variables. En
el tercero se presentan la hipotesis general y especificas, asimismo, la manera en que se
operativizaron las variables. En el cuarto capitulo, se expone la metodologia, a traves del
enfoque, tipo, disefio, alcance y método de investigacion aplicados. Asimismo, se muestra
la técnica e instrumento para el recojo de datos y la poblacion seleccionada. El quinto
muestra los resultados estadisticos descriptivos y correlacionales. En el sexto, se discuten
los resultados frente al marco tedrico consultado. En el séptimo se plantean las conclusiones
en funcion de los objetivos alcanzados. En el octavo se generan recomendaciones alineadas
a las conclusiones. El noveno expone las referencias utilizadas en formato Apa. Por ultimo,
en el capitulo diez se anexan documentos para una mejor comprension del trabajo.
Asimismo, se espera gue esta investigacion sirva como punto de referencia para futuros
estudios en otras empresas agroexportadoras nacionales que busquen mejorar el talento

humano.
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:
1.1.  Descripcion de la situacion problematica

En el panorama empresarial y financiero actual, la nocion sobre control interno se
presenta como un pilar fundamental para asegurar la integridad, confiabilidad y eficiencia
operativa organizacional. La creciente complejidad de las actividades empresariales, la
globalizacion de los mercados y los avances en el campo tecnolégico han destacado la
importancia de establecer sistemas robustos de control interno que no solo salvaguarden los
activos y recursos de una entidad, sino que también contribuyan con la transparencia, la
rendicion de estados y el manejo de riesgos (Vega y Marrero, 2021). Por lo tanto, el control
interno se ha transformado en un aspecto relevante para diversas organizaciones que busquen
ser competitivas y quieran mantenerse vigentes en el mercado. No obstante, la eficacia del
control interno va depender en gran medida de la manera en que se aplique en una
organizacion.

Por otro lado, el papel del talento humano ha cobrado una importancia sin
precedentes en el logro de las metas y la ventaja competitiva. En un entorno caracterizado
por la répida evolucion tecnoldgica, la globalizacién y la constante reconfiguracion de las
demandas de los consumidores, las organizaciones han reconocido la esencialidad de contar
con un capital humano calificado, comprometido y adaptable (Gaspar, 2023). Por lo tanto,
la administracién del talento humano ha suscitado diversos desafios, que abarcan desde el
nivel de productividad al que todas las empresas aspiran hasta la falta de compromiso y
participacion por parte del personal, lo cual puede verse como un obstaculo para alcanzar
metas.

En el contexto empresarial peruano, el control interno desempefia un papel relevante
al proporcionar una estructura que garantiza la eficacia de las operaciones, previene fraudes
y errores, asegura el cumplimiento normativo y fomenta la toma de decisiones acertadas. Sin
embargo, Sanabria-Boudri (2021) advierte que en Lima, de 185 empresas privadas
estudiadas, solo el 12,4% de empresas cumple con el proceso de seguimiento presupuestario,
asimismo, solo un 27% cumple con normas de control interno, como aspectos de mayor
gravedad. Por lo tanto, se resalta la necesidad de implementar politicas y procesos
administrativos, relacionados al manejo de los recursos de forma adecuada.

Sobre la gestion del talento humano en el ambito peruano, Forbes (2022) expone que
existen diversos desafios, particularmente relacionados a la necesidad de generar un

liderazgo compartido, y no tnicamente centrado en un lider como modelo tradicional. Por
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lo tanto, las empresas deben implementar estructuras o sistemas de trabajo en los que todo
el equipo tiene la responsabilidad del éxito organizacional. Asimismo, también, se resalta la
necesidad de que los lideres manifiesten su lado humano, tales como las incertidumbres,
aprendizajes y debilidades; de ese modo generar compromiso en los colaboradores. Por
Gltimo, muchas empresas priorizan la eficiencia y productividad, infravalorando aspectos
humanos, como la comunicacion, la calidez, la motivacion intrinseca y las relaciones
interpersonales.

Ahora bien, en la empresa privada, se han observado diferentes problemas
relacionados a la gestion del personal, particularmente con relacion a la capacitacion del
personal. Asimismo, se percibe que el personal recién incorporado no recibe de manera
adecuada el proceso de formacion e induccion, el cual dura muy poco. Respecto al control
interno, se han encontrado errores en produccion, de modo que, se sospecha que el control
interno puede estar afectando la eficiencia de los procesos, la supervision y monitoreo, la
capacitacion, el control de la calidad y el ambiente de trabajo. Por todo lo expuesto, se infiere
que la gestion del personal se correlaciona con el control interno, sin embargo, se requiere

de una prueba estadistica para comprobarlo.

1.2.  Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
e ;Cual es la relacion entre el control interno y la gestion del talento humano en los
colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023?
1.2.2 Problemas especificos
e Cual es la relacion entre el ambiente de control y la gestion del talento humano en
los colaboradores del area de produccién de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023?
e ;Cudl es larelacion entre la evaluacion de riesgos y la gestion del talento humano en
los colaboradores del area de produccién de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023?
e ;Cual es la relacion entre las actividades de control y la gestion del talento humano
en los colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023?
e ;Cual es la relacion entre la comunicacion y la gestion del talento humano en los

colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023?

1.3.  Objetivos
1.2.1 Objetivo general
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e Determinar cual es la relacién entre el control interno y la gestion del talento humano

en los colaboradores del area de produccién de la empresa Conta Pack, Carfiete-2023.
1.3.1 Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre el ambiente de control y la gestion del talento humano
en los colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023.

e Determinar cual es la relacion entre la evaluacién de riesgos y la gestion del talento
humano en los colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack,
Carfiete-2023.

e Determinar cual es la relacion entre las actividades de control y la gestion del talento
humano en los colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack,
Carfiete-2023.

e Determinar cual es la relacion entre la comunicacion y la gestion del talento humano

en los colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023.

1.4.  Justificacion

Esta tesis se desarrollé con el proposito de contribuir de forma indirecta, a través de
la produccién de nuevo conocimiento, para mejorar las condiciones del control interno y la
gestion del personal en el area de produccién de la empresa privada Conta Pack. Se busco
generar un diagnoéstico de los niveles de cada variable, asimismo, también confirmar si
ambos fendmenos guardan relacion significativa, de ese modo, se pretende servir como una
fuente de consulta para que los directivos puedan tomar decisiones adecuadas y formular
estrategias para optimizar la organizacion, con ese fin, beneficiar a los clientes.

Como justificacion metodoldgica, se desarrollé dos cuestionarios, para medir el
control interno, asimismo, la gestion del personal en el contexto de una empresa privada, de
modo que, pueda resultar atil para futuras investigaciones, ya sea que lo utilicen como
modelo o de forma cabal. En este marco, los instrumentos fueron validados mediante un
juicio de expertos, ademas, se determiné su grado de confiabilidad para que puedan ser aptos

para su aplicacion.

Respecto a la justificacion tedrica, esta investigacion busco cubrir una brecha de
conocimiento sobre el control interno y su asociacién estadistica con la gestion del talento
en el area de produccion de la empresa privada Conta Pack, dado que, tras buscar esta

temética en repositorios nacionales, no se encontrd ninguna fuente que abordara ambas
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variables en el area de produccion durante el desarrollo de esta investigacion, 2023.

1.5 Delimitacion de la investigacion

1.5.1 Delimitacion tedrica

Esta investigacion se limitd tedricamente a medir el control interno y la gestion del
talento humano desde el punto de vista de los colaboradores del area de produccion en la
empresa Conta Pack. Ademas, el control interno se sustent6 en la teoria de sistemas, en tanto
que, la teoria del desarrollo organizacional explicé la gestion del talento humano.

1.5.2 Delimitacion temporal

Esta tesis se enmarcé temporalmente en el segundo semestre del 2023, para su
desarrollo teorico, recoleccion de datos y la generacion de resultados.

1.5.3 Delimitacion espacial

Esta investigacion se enmarcd espacialmente para la recoleccion de datos en la
empresa Conta Pack, que cuenta con una sede para la produccion ubicada en la provincia de
Cariete, Lima. Por lo tanto, esta investigacion se centro en estudiar ambos fenémenos que

afectan a todos los colaboradores del area de produccion.
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II.  MARCO TEORICO Y EMPIRICO
2.1.  Marco teorico

2.1.1. Variable 1: Control interno

A. Definicion

De acuerdo con Pereira (2019) consiste en un conjunto de métodos y procesos
adoptados por una organizacion para controlar las operaciones, de ese modo, asegurar los
objetivos. Es por tanto un sistema desarrollado y disefiado para garantizar el cumplimiento
de parametros organizacionales. En esta linea, se destaca el control interno como un sistema
integral disefiado para controlar operaciones y asegurar el logro de objetivos. Esta definicion
resalta la relevancia del control como un marco estratégico que guia a las organizaciones
hacia el cumplimiento eficiente de parametros establecidos. La nocién de que el control es
un sistema desarrollado enfatiza la necesidad de un enfoque planificado y estructurado en la
administracion, destacando su papel relevante en la toma de decisiones para el éxito
organizacional.

Para Cortés (2019) es un conjunto de reglas, procedimientos y métodos que adopta
una organizacion para asegurarse de que se logren los objetivos trazados. En esta linea, el
control interno es un medio relevante para la gestion de riesgos, dado que, busca prevenir
eventos que puedan afectar la competitividad de una empresa. Asimismo, control es una
palabra con dos significados, por un lado, significa tanto verificar (vigilar algo), y por otro
lado, significa dominar (tener dominio de algo). En una organizacion, el control interno
asume estos dos roles: su objetivo es controlar los riesgos, pero también verificar la correcta
aplicacion de las normas. En la practica, para anticiparse a eventos de riesgo se requiere
contar con una organizacion ordenada y optimizada, por ende, el control interno se basa en
un conjunto de procedimientos organizados, a través de un enfoque colectivo, estructurado
y adaptado a la organizacién, es decir, al funcionamiento de la organizacién y a sus desafios.
No obstante, aunque el control interno se impuso primero en el &ambito contable, ahora se ha
extendido a todas las areas de una empresa.

Ahora bien, el control interno no es una obligacion legal, sin embargo, dados los
riesgos comerciales, econdémicos, legales y financieros en los que se incurre, se requiere de
un sistema de control en todas las organizaciones, particularmente en las de mayor tamafio.
No obstante, cualquiera que sea su tamafio y sus actividades, todas las empresas tienen un
interés estratégico y comercial en implementar una politica de control eficaz. Por lo tanto, la

ausencia de control interno expone a la organizacion a errores humanos, financieros,
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contables y técnicos, o incluso a fraudes deliberados. Mas alla de las consecuencias legales,
esto puede tener serios impactos en su actividad econdémicay relaciones comerciales (Afshan
y Azlina, 2019).

Para Henk (2019), el control interno es un medio y no un fin, por lo tanto, para ser
eficaz, el control interno debe ser un compromiso de todos, desde la gerencia hasta los
colaboradores. En este sentido, los empleados son la base del control interno, dado que, de
poco o nada serviria establecer procedimientos y métodos si no se aplican. Asimismo, el
control interno permite a una empresa administrar todos los procesos implementados para
alcanzar sus objetivos. En este marco, el control interno es un sistema que la empresa define,
implementa y del cual es responsable. Se compone de medios, procedimientos y actividades
adaptadas a la empresa (caracteristicas y tamafio), de este modo le permite a una
organizacién: a) controlar sus actividades lo mejor posible; b) hacer mas eficientes sus
operaciones; ¢) hacer buen uso de sus recursos; d) identificar los riesgos (financieros,
operativos o de cumplimiento) que puedan impedir el logro de objetivos.

Por otro lado, Barrio (2019) afirma que para disefiar correctamente los
procedimientos de control interno primero se requiere saber cuéles son las directivas de la
gerencia y cudles son los objetivos del negocio. Para tener en cuenta los diferentes aspectos
de su implementacidn; se establece un sistema que prevé: a) Una definicion clara y precisa
de lamision, b) Difusién interna de informacion veraz y confiable, ¢) Un sistema que permite
identificar los principales riesgos de acuerdo con los objetivos de la organizacion, d)
Seguimiento permanente del sistema y su evaluacion periodica del funcionamiento.

Ahora bien, Vera (2020) advierte que el control interno a veces goza de mala
reputacion debido al formalismo excesivo y lento. Sin embargo, el control interno es un
medio eficaz para controlar los riesgos de una empresa. En este marco, el control interno se
caracteriza por un sistema de organizacion del procesamiento de la informacion hasta la
validacion de esta informacion. El control interno es aplicable desde la apertura del correo,
el almacenamiento de los documentos contables, hasta la validacion de un pago. Para ello,
es necesario tener la nocion adecuada para organizar teniendo en cuenta los siguientes
criterios de control interno: a) Una organizacion transparente que registra procedimientos.
b) Una distribucion de tareas para fijar las obligaciones de todos, c¢) Consideracion de las
habilidades de cada empleado y su integracion en la organizacién d) Un andlisis de fortalezas
y debilidades para la mejora constante, €) Su implementacion requiere un analisis de cada

tarea.
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A menudo se utiliza una opinién externa, como la de un auditor, para establecer los
procedimientos que se aplicaran, por ende, para ajustar mejor los procedimientos de control
interno al tamafio y forma de la organizacion.

Ahora bien, Vera (2020) sustenta cuatro dimensiones que resaltan la complejidad de
la gestion del control organizacional. Estas dimensiones, que incluyen “el ambiente de
control, la evaluacién de riesgos, las actividades de control y la comunicacion”, abordan
aspectos fundamentales que contribuyen a la efectividad y eficiencia de las practicas de
control interno. La primera dimension, el ambiente de control, establece la base para un
sistema de control sélido, enfocandose en la cultura organizacional, los valores y las normas
éticas que influyen en el desarrollo organizacional. La evaluacion de riesgos, como segunda
dimensién, es crucial para identificar y comprender las posibles amenazas y desafios que
podrian alterar el logro de objetivos organizativos. Las actividades de control, la tercera
dimensién, se centran en las acciones concretas y procedimientos implementados para
mitigar los riesgos, por ende, garantizar las politicas y objetivos.

Por ultimo, la dimension de comunicacion destaca la importancia de la transparencia
y la difusion efectiva de informacion vinculada al control interno. La relevancia de adoptar
estas dimensiones radica en su ventaja para proporcionar un enfoque integral, de modo que,
se pueda abordar los desafios asociados con la gestion del control interno. Integrar estas
dimensiones no solo fortalece la capacidad para prevenir y gestionar riesgos, sino que
también establece un marco para formular estrategias. Por Gltimo, esta aproximacion teorica
sobre el control interno ayuda a fortalecer la ventaja competitiva de la organizacion y a

garantizar un ambiente de trabajo adecuado (Vera, 2020).

B. Dimensiones
Para operativizar el control interno, se consideraron 4 dimensiones explicadas por
Vera (2020):

Respecto a la primera dimension, ambiente de control, Arroyo et al. (2019) indican
que se refiere al conjunto de regulaciones, procedimientos y normas que conforman las bases
para establecer el control interno en una organizacién. Por lo tanto, este aspecto de control
es esencial para asegurar que los objetivos organizacionales se alcancen de forma eficaz,
asimismo, que se minimicen riesgos.

Para Pereira (2019) el ambiente de control hace referencia al conjunto de actitudes,

valores y estandares que impactan en la manera en que una entidad administra sus
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operaciones y riesgos. Constituye el ambiente general establecido por la direccion de una
compafiia, lo cual influye en la perspectiva que los empleados adoptan respecto al control
interno y la ética laboral. Este ambiente establece el marco en el cual se disefian,
implementan y supervisan los procedimientos de gestion de control, con el fin de asegurar
que se cumplan los objetivos organizativos y prevenir posibles fraudes, equivocaciones y
conductas inapropiadas.

Para GOmez et al. (2021) el ambiente de control constituye el cimiento sobre el cual
se construyen los otros elementos del control interno, generando orden y estructura de
trabajo. Los elementos de esta dimensidn abarcan la integridad, los principios éticos y la
aptitud de los miembros, la filosofia y estilo de liderazgo, la forma en que la direccidn delega
autoridad y asigna responsabilidades, asi como el crecimiento profesional del personal,
ademas de la supervision. Esta dimension ejerce una amplia influencia en las operaciones, a
través de la declaracion de su mision y vision, estructura organica, procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personal, reglamentos internos actualizados, ROF actualizado,
TUPA actualizado, entre otros manuales.

Por todo lo expuesto, esta dimension incluye un conjunto de factores y elementos que
conforman la base para el establecimiento o funcionamiento efectivo del control
organizacional. Por lo tanto, consiste en una serie de aspectos que se interrelacionan que
influyen en la manera en que la organizacion gestiona sus operaciones y riesgos, asi como
en la promocion de la ética en todas sus actividades.

Respecto dimension, evaluacion de riesgos, Gomez et al. (2021) indican que es la
posibilidad de que un hecho ocurra y genere pérdidas o dafios a la organizacién, por lo tanto,
es el proceso que permite identificar y medir peligros para la empresa, asimismo, generar
una estrategia como respuesta. A este respecto, este concepto expone la importancia de
anticipar y gestionar posibles eventos perjudiciales para una organizacion. Es decir, el riesgo
es la posibilidad de que eventos adversos ocurran, con el potencial de causar pérdidas o
dafos. Por ende, esta dimension se presenta como un proceso esencial que no solo identifica,
sino que también cuantifica los peligros que podrian afectar a la empresa. Este enfoque
proactivo permite desarrollar estrategias efectivas de respuesta, fortaleciendo su capacidad
para afrontar y mitigar situaciones adversas.

Arroyo et al. (2019) sostienen que, una vez establecido el entorno de control, se
necesita una evaluacion exhaustiva de los riesgos inherentes a una empresa. Esta evaluacion

busca comprender la relacion entre dichos riesgos y los objetivos organizacionales,
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permitiendo asi la identificacion y aplicacién de controles especificos para mitigarlos. Dado
que los riesgos varian significativamente entre empresas debido a factores como su
naturaleza, metas, y la industria a la que pertenecen, es esencial comprender los elementos
que rodean a la empresa en cuestion para una evaluacion de riesgos efectiva.

Por su parte, Pereira (2019) explica que el propdsito fundamental de este proceso
radica en la identificacion de los riesgos que la empresa enfrenta, ya sean de origen interno
o provengan del exterior. Ambos tipos de factores requieren una atencién minuciosa durante
la evaluacion de riesgos, si bien los externos demandan un analisis més profundo debido a
su condicidn de estar fuera del control directo de la empresa.

De un modo parecido, al considerar la posibilidad de que, si los riesgos son
controlables o no, las organizaciones pueden decidir como mitigarlos. Por ejemplo, una
empresa puede observar su negocio y evaluar los riesgos asociados a él. Para las
organizaciones que manejan inventarios, el riesgo podria consistir en dafio fisico,
obsolescencia y el hurto de documentos. Todas las empresas del mundo se enfrentan a algun
grado de riesgo. Este componente se centra en identificar los riesgos especificos de la
industria, asi como los riesgos especificos de la propia empresa (Manosalvas et al., 2019).

Respecto a la tercera dimension, actividades de control, Arroyo et al. (2019) indican

gue son acciones que representan las directrices y procesos implementados con el fin de
garantizar la realizacion de metas organizacionales. Asimismo, constituyen la base para
reducir riesgos.

Pereira (2019) indica que establecer politicas y procedimientos solidos, basados en
factores de riesgo, ayuda a garantizar que existan acciones preventivas y una respuesta
apropiada para cualquier situacion. Para ellos se requiere: a) identificar factores de peligro;
b) establecer acciones de control que reduzcan los riesgos; ¢) desarrollar controles de riesgo;
d) actualizar las politicas para los riesgos.

Afshan y Azlina (2019) explican que las actividades de control garantizan la
continuidad empresarial en caso de una emergencia, dado que, junto con un enfoque
proactivo de seguridad y actualizaciones, garantiza que sus actividades de control se alinean
con lamision y metas. Cuanto mejores sean las politicas para formular las reglas, mas exitosa
sera la organizacion en lo que respecta a esta dimension.

Por todo lo descrito, esta dimension busca disminuir los riesgos organizacionales.
Esto implica, crear un mapa de procesos, generar politicas y procedimientos que estén

documentados, procedimientos de autorizacion para establecer lineas de control interno.
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Respecto a la cuarta dimension, comunicacién, Gémez et al. (2021) indican que
aborda la adecuada transmision de informacion tanto internamente en la organizacion como
hacia entidades externas. Es crucial que los datos se comuniquen de manera comprensible y
puntual, tomando en consideracién la confidencialidad de los mismos.

Segun Arroyo et al. (2019) el elemento de comunicacion se refiere al proceso de
transmitir de manera efectiva la informacion relevante dentro de una organizacion y con
entidades externas. Implica asegurarse de que la informacion se comparta de forma clara,
oportuna y comprensible, y que se considere la confidencialidad cuando sea necesario. Una
comunicacion adecuada ayuda a respaldar la coordinacion entre distintas partes de la
organizacion y a garantizar que la direccion tenga acceso a informacion relevante y precisa
para la toma de decisiones informadas.

Segln Pereira (2019), el proceso de comunicacion se define como el flujo de
informacion relativa a las actividades de control hacia las autoridades o el personal
pertinente, con el fin de posibilitar la implementacion eficaz de dichas actividades. Asi
mismo, la ejecucion de las actividades de control estd intrinsecamente ligada a una
comunicacion efectiva con el personal. La carencia de una comunicacion adecuada invalida
las actividades de control, destacando la importancia critica de este componente. La calidad
del sistema de informacion de la empresa desempefia, asimismo, un papel crucial en este
contexto. En el &mbito de los controles internos, la informacion debe fluir en todas las
direcciones, garantizando que todos los miembros de la organizacion estén debidamente
informados y actualizados.

Por lo expuesto, el elemento de comunicacion se refiere al flujo de informacion
externo e interno que la organizacion requiere para cumplir con sus objetivos y llevar un
adecuado proceso de control interno. Esto implica, como informacion externa generar datos
confiables y oportunos (portal institucional), como informacion interna datos confiables y
oportunos (intranet, boletines, periédicos murales).

C. Indicadores
Ambiente de control

- Politicas de supervision
- Responsabilidades

- Valores

- Mision

- Manuales
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Evaluacién de riesgos
- Identificar riesgos
- Valoracion de los riesgos
- Respuestas a riesgos
- Cultura ante el riesgo
Actividades de control
- Personal competente
- Procedimientos
- Registros de control
- Cultura de control
Comunicacioén
- Comunicacion ascendente
- Comunicacién descendente
- Comunicacion horizontal
- Informacion actualizada
- Transparencia
D. Teoria
El fendmeno del control interno puede explicarse mediante la teoria general de
sistemas, que expone gque una organizacion es un sistema complejo, compuesto por partes
interconectadas que trabajan de forma conjunta en busca de los objetivos. Se enfoca en las
interacciones, retroalimentacion y adaptacion de estos componentes para entender y mejorar
el funcionamiento global de la organizacion (Vazquez, 2023). Con base en esta teoria, el
control interno de una empresa se puede entender como un mecanismo de retroalimentacion
gue monitorea y asegura la alineacion entre los componentes de la organizacion, a través de
normas, comunicacion y ajustes, busca la eficacia empresarial mientras se adapta a cambios
0 desafios.
Desde esta Optica, el control interno se concibe como un mecanismo para supervisar
y garantizar la coherencia entre los distintos componentes de la organizacién mediante
normas, comunicacion y ajustes. En esencia, acta como un regulador que busca asegurar la
eficacia operativa, al tiempo que facilita su capacidad para adaptarse de manera agil a
cambios y desafios en su entorno. Este enfoque sistémico ofrece una comprension integral
del control interno como un elemento clave para la optimizacién y la adaptabilidad

organizacional.
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2.1.2. Variable 2: Gestion del talento humano

A. Definicion

Para Chiavenato (2020) se refiere a los procesos y practicas relacionados con la
contratacion, el desarrollo, la motivacién, la retencién y la recompensa del capital humano.
Los recursos humanos son el departamento de una organizacion responsable de gestionar la
actividad de los empleados. Como tal, esta area juega un papel vital en el éxito
organizacional. Para administrar el talento de manera efectiva, se debe atraer constantemente
a los mejores empleados, mejorar sus habilidades con oportunidades de capacitacion,
inspirarlos para que se desempefien mejor y promover un ambiente de trabajo positivo. Estas
practicas ayudan a garantizar que los colaboradores se sientan valorados y motivados.

Pérez et al. (2022) indica que se refiere al proceso sistematico de analizar y
administrar eficazmente el potencial, habilidades y contribuciones del personal en un
contexto organizacional. Implica la medicion objetiva del rendimiento y competencias, el
establecimiento de objetivos claros, la retroalimentacion constructiva y el disefio de
estrategias de desarrollo profesional para el crecimiento tanto individual como
organizacional, buscando las metas empresariales y fomentar un ambiente de alto
rendimiento y satisfaccion. Este proceso no solo implica la medicion objetiva del
rendimiento y competencias, sino que también abarca aspectos fundamentales como el
establecimiento de objetivos claros, la retroalimentacion y el disefio de estrategias de
desarrollo profesional.

Para Kravariti y Johnston (2019) la gestion del personal es de gran relevancia para
las empresas privadas, ya que el talento humano constituye el recurso méas valioso y
diferenciador. A través de estrategias de reclutamiento, seleccion, desarrollo y retencion de
colaboradores capacitados y motivados, la organizacion puede optimizar su productividad,
innovacion y competitividad en un entorno empresarial dinamico. Ademas, una gestién
eficaz del talento promueve el trabajo en equipo, mejora el compromiso de los
colaboradores, lo que a su vez contribuye a reducir el grado de rotacion del personal y los
costos asociados.

Ahora bien, Chiavenato (2009) proporciona un marco integral que abarca diversas
dimensiones y procesos esenciales para gestionar eficazmente el capital humano en una
organizacion privada. La inclusidbn de procesos como integracion, organizacion,

recompensa, desarrollo, retencidon y auditoria demuestra una comprension holistica de la
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gestién del talento, abordando tanto aspectos estratégicos como operativos. El proceso de
integracion destaca la importancia de acoger a los nuevos empleados de manera efectiva en
la organizacion, facilitando una rapida adaptacion y maximizando su contribucién desde el
principio. La organizacion, por su parte, se enfoca en la estructuracion eficiente de roles y
responsabilidades, garantizando una distribucion efectiva del talento en la empresa. Los
procesos de recompensa y desarrollo resaltan la necesidad de reconocer y potenciar el talento

existente, incentivando un ambiente de trabajo motivador y de crecimiento continuo.

Figura 1. Procesos de gestion del talento humano

Administracion

de recursos
humanos
Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
Procesos
e para para para para para
S organizar recompensar desarrollar retener auditar
alas alas a las alas alas
personas personas personas personas personas personas
+ Reclutamiento * Diseno de * Remuneracion * Formacion * Higieney * Banco de
+ Seleccion puestos * Prestaciones * Desarrollo seguridad datos
+ Evaluacion del * Incentivos * Aprendizaje * (Calidad de vida * Sistemas de
desempeno * Administracion |* Relaciones con informacion
del conocimiento los empleados administrativa

y los sindicatos

Fuente: Chiavenato (2009).

La retencidn, otro aspecto clave, apunta a mantener a los empleados talentosos y
comprometidos, reduciendo la rotacion y conservando la experiencia adquirida en la
organizacion. Por ultimo, el proceso para auditar refleja una vision proactiva al sugerir la
evaluacién y mejora constante de la gestion del personal, asegurando la alineacion con los
objetivos organizativos (Chiavenato, 2009). Por todo lo expuesto, la eleccion de este marco
conceptual proporciona no solo una guia sélida para implementar précticas efectivas de
gestién del personal, sino también un enfoque coherente y estructurado para maximizar el
rendimiento y el desarrollo de los colaboradores. La relevancia de incorporar estos procesos
radica en su capacidad para abordar las complejidades del capital humano desde diversas
perspectivas, permitiendo a la organizacion no solo reclutar y retener talento, sino también

potenciarlo y adaptarlo de manera efectiva a las necesidades cambiantes del entorno
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empresarial (Chiavenato, 2009).

B. Dimensiones

Para operativizar la gestion del talento humano, se tom6é como referencia los
postulados de Chiavenato (2009), quien propone seis procesos o dimensiones:

Respecto a la primera dimension, los procesos para integrar personas, Chiavenato
(2020) sefala que implica convocar, seleccionar e incorporar a las personas méas idéneas
conforme a las demandas de la empresa. En este contexto, las empresas satisfacen sus
requerimientos de recursos humanos, incluyendo aspectos relacionados a las necesidades
actuales y futuras, durante el proceso de encontrar y elegir candidatos.

Segun Borrero (2019) para atraer a los mejores talentos, las empresas deben crear
una oferta atractiva y convincente, utilizar los medios u otras plataformas digitales
adecuadas, y ofrecer salarios o beneficios competitivos. Asimismo, las empresas necesitan
comunicar sus valores, cultura y ambiente de trabajo para atraer a los candidatos adecuados.
La seleccion de candidatos adecuados implica identificar a los futuros colaboradores para el
puesto adecuado en funcion de sus habilidades, conocimientos y experiencia. Requiere
estrategias de contratacion eficaces que evallen las habilidades, la experiencia y la
adecuacion cultural de los candidatos. Por lo tanto, las empresas deben desarrollar criterios
de seleccion que se alineen con los objetivos organizacionales.

De acuerdo con Tejada et al. (2020) las organizaciones deben priorizar la
contratacion de empleados talentosos, dado que, desempefiaran su funcién de manera
efectiva mientras contribuyen a una cultura empresarial prospera. Cualquier estrategia de
talento debe comenzar con el proceso de contratacion. Si una organizacion desea encontrar
empleados de alto rendimiento que encajen perfectamente con la cultura empresarial, el
proceso de incorporacion es fundamental. No obstante, los gerentes de recursos humanos no
solo deben enfocarse en reclutar personal calificado, sino también asegurarse de que esté en
linea con la estrategia organizacional. Tener funciones y responsabilidades claramente
definidas permite al personal lograr sus objetivos individuales y ayuda a la empresa a
alcanzar sus objetivos estratégicos.

Respecto a los procesos para organizar a las personas, Chiavenato (2020) sefiala que
este proceso consiste en definir roles y responsabilidades, establecer lineas de comunicacion
claras y asegurar que las personas estén ubicadas en posiciones adecuadas segun sus

habilidades y la estrategia empresarial. Ademas, estos procesos abarcan la asignacion de
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tareas, la creacion de equipos de trabajo eficientes y la implementacion de sistemas de apoyo
para garantizar un funcionamiento efectivo.

Ahora bien, sobre la necesidad de organizar al personal, Zayas (2020) resalta que, si
los colaboradores cuentan con compromiso, sin embargo, no disponen, de las capacidades
necesarias, método de trabajo y orden, es casi seguro que no alcanzaran resultados
significativos, aunque hayan tenido buenas intenciones. Por lo tanto, para complementar
un adecuado proceso de incorporacién del personal, se requiere darle una guia y un orden de
trabajo que estén alineados a los objetivos del area, a su vez, de la organizacién como unidad
de negocio. Asimismo, junto con un riguroso proceso de contratacion, optimizar el proceso
de organizacion también puede ayudar a los nuevos empleados a comprender la vision de la
organizacion. Al definir claramente los objetivos empresariales y enumerar las
responsabilidades de cada nuevo puesto, se busca ayudar a los nuevos empleados a adaptarse
a su funcion.

Respecto a los procesos para recompensar al personal, Chiavenato (2020) sefiala que
consiste en reconocer y valorar las contribuciones de los empleados dentro de una
organizacién. Esto abarca establecer sistemas de compensacién equitativos, que incluyan
salarios, bonificaciones y beneficios, para motivar y retener al personal. También abarca el
reconocimiento no monetario, como el elogio y las oportunidades de crecimiento
profesional. Estos procesos buscan alinear las recompensas con el desempefio y el logro de
objetivos, fomentando asi el compromiso del personal.

Borrero (2019) afirma que el reconocimiento puede hacerse a través de comentarios
regulares y recompensandolos adecuadamente por sus esfuerzos. Se puede recompensar a
los empleados con bonos o aumentos, promociones o regalos. Incluso si se cuenta con
presupuesto reducido, se pueden ofrecer descuentos en compras. Asimismo, la idea de
reconocer los esfuerzos de los colaboradores es generar un mayor impulso o motivacion, a
este respecto, la motivacion es un elemento que requiere atencion constante. No existe un
método Unico para aumentar la motivacion, sin embargo, hay algunas cosas que se puede
hacer para mantener motivado a los equipos de trabajo, como asegurarse de priorizar el
bienestar general de los colaboradores.

Respecto a los procesos para desarrollar al personal, Chiavenato (2020) sefiala que
consiste en mejorar las habilidades, conocimientos y competencias del personal en una
organizacion. A través de este proceso se busca identificar necesidades de capacitacion,

estructurar programas de formacion y ofrecer oportunidades de crecimiento continuo.
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También abarca el desarrollo de planes de carrera para promover el crecimiento profesional
y la retencion del talento interno. Estos procesos buscan cultivar un ambiente donde los
empleados puedan expandir sus habilidades y contribuir al logro de objetivos.

Para Borrero (2019) el desarrollo de los empleados en funcion de sus habilidades es
un aspecto crucial de la gestion del talento que puede hacer o deshacer el éxito de una
empresa. Esto implica personalizar los programas de capacitacion para alinearlos con los
objetivos y el perfil de la organizacion. En este marco, para lograr esto, las organizaciones
deben: a) Llevar a cabo programas de orientacion e incorporacion para introducir a los
empleados a la cultura y los valores empresariales; b) Proporcionar capacitacién para
mejorar las habilidades para mejorar el desempefio; c) Asesorar, orientar y educar a los
empleados en funcion de su perfil de trabajo para garantizar que estén alineados con los
objetivos organizacionales; d) Implementar la rotacion laboral interna, que implica la
rotacion de empleados dentro de diferentes equipos y proyectos para mantenerlos motivados
y rejuvenecidos.

Al desarrollar continuamente las habilidades de los empleados, las empresas pueden
mantener una fuerza laboral flexible y eficiente. Esto no solo beneficia a la empresa, sino
que también aumenta las oportunidades de desarrollo profesional de los empleados,
promoviendo la retencion de empleados. Los colaboradores a los que se les dan metas y
objetivos claros estan mas motivados para desempefiarse mejor y tener éxito, dado que,
pueden ver como sus esfuerzos contribuyen al logro de objetivos. Se brindan oportunidades
de crecimiento para que los empleados puedan avanzar en sus carreras, asimismo, aumentar
su compromiso (Chiavenato, 2020).

Con relacion a los procesos para retener al personal, Chiavenato (2020) indica que
estos procesos consisten en mantener a los empleados valiosos en la organizacion a largo
plazo. Es decir, se debe crear un ambiente de trabajo satisfactorio y motivador, ofrecer
oportunidades para el desarrollo profesional, asi como reconocer y recompensar el
desempefio sobresaliente. También involucra la creacion de politicas que faciliten el
equilibrio entre los aspectos personales y laborales, ademas, que fomenten un sentido de
pertenencia y conexion con la cultura de la empresa. Estos procesos buscan reducir la
rotacion de personal, de ese modo, asegurar que el talento clave permanezca comprometido
con la organizacion.

De acuerdo con Ames (2021) es importante que las organizaciones consideren

diferentes factores de interés o atraccion antes de formular una estrategia de retencion del
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personal. Por ejemplo, la organizacion debe asegurarse de que estén en los roles correctos,
de modo que coincida con sus habilidades y aspiraciones. Esto no solo los motivaré, sino
que también los ayudara a lograr sus objetivos. Al priorizar la retencion de empleados, las
empresas pueden garantizar una fuerza laboral motivada y comprometida, lo que lleva al
éxito empresarial a largo plazo.

Respecto a los procesos para auditar al personal, Chiavenato (2020) sefiala que la
evaluacion o supervision implica medir la eficacia de las estrategias de gestion del talento e
identificar aspectos de mejora. Para ello se requiere recopilar datos sobre métricas claves,
analizar los datos y utilizar los conocimientos de gestion para tomar decisiones acertadas.
Las empresas deben proporcionar a los empleados comentarios y evaluaciones de
desempefio regulares para asegurar que cumplan con las metas organizacionales. Para
identificar estas necesidades, los gerentes primero deben comprender el estado actual de los
procesos dentro de la empresa. También necesitan evaluar qué tan bien estan respondiendo
los empleados a los desafios que enfrenta la empresa. Finalmente, deben evaluar las
fortalezas o debilidades del personal para ejecutar decisiones informadas sobre la
contratacion y el desarrollo.

Ramirez et al. (2019) exponen que es importante establecer metas para los
colaboradores a nivel personal y colectivo. Tener indicadores permite realizar un
seguimiento de los resultados pasados y presentes, identificar posibles problemas y tomar
medidas para mejorarlos. Los cuestionarios también son una manera fécil de evaluar el
conocimiento de los empleados sobre temas especificos. Asimismo, para muchas empresas,
el proceso de supervision se emplea para identificar las fortalezas o debilidades dentro de la
organizacion, evaluar el desempefio individual. Estas revisiones generalmente se realizan
periddicamente. Ademas, permite establecer indicadores clave del rendimiento para cada
miembro del equipo, en este sentido, asegurar de que todos trabajen para lograr los mismos
objetivos y brindar a los empleados la retroalimentacion necesaria.

C. Indicadores
Procesos para integrar

- Convocatoria

- Personal encargado
- Filtros

- Tiempos

Procesos para organizar



Disefio de puestos
Necesidades
Capacidades

Organizacién

Procesos para recompensar

Salario
Reconocimiento
Prestaciones sociales

Salario emocional

Procesos para desarrollar

Capacitaciones
Evaluaciones
Crecimiento personal

Crecimiento profesional

Procesos para retener

Comunicacién con su jefe
Puntualidad para tomar vacaciones
Linea de carrera

Actividades recreativas

Procesos para auditar

Personal
Criterios
Retroalimentacion
Acompafiamiento

D. Teoria
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Para explicar la gestion del talento humano, se consideré la teoria del

comportamiento organizacional, la cual se centra en comprender y explicar como las

personas y grupos se comportan dentro de una organizacion, considerando factores

psicoldgicos, sociales y emocionales que influyen en su desempefio y relaciones laborales

(Bravo et al., 2020). En este marco, analiza como las motivaciones, actitudes y

comportamientos de los empleados afectan su desempefio y compromiso en la organizacion.

Asimismo, se enfoca en comprender las necesidades individuales, la interaccion entre los

empleados y la influencia del entorno laboral en su satisfaccion y productividad.
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En este contexto, la aplicacion de la teoria del comportamiento organizacional para
explicar la gestion del personal destaca la relevancia de comprender los aspectos
psicosociales y emocionales que afectan el comportamiento del personal en el entorno
laboral. Esta perspectiva ofrece un marco sélido para analizar como las motivaciones,
actitudes y comportamientos de los empleados impactan directamente en su desempefio y
compromiso con la organizacion. Al poner énfasis en las necesidades individuales, la
interaccion entre los empleados y la influencia del entorno laboral en su productividad, la
teoria del comportamiento organizacional proporciona una perspectiva valiosa para la
gestién efectiva del personal. Comprender y abordar estos aspectos emocionales y sociales
contribuye a generar un ambiente laboral adecuado para la colaboracion y el éxito

empresarial.

2.2.  Antecedentes

A. Antecedentes nacionales

Oviedo y Mendoza (2022) elaboraron una investigacion que busco confirmar si el
control interno se correlacionaba con la gestién del talento humano. Para lograr su objetivo,
se aplico una metodologia cuantitativa, mediante un disefio que evitd la experimentacion de
las variables. Asimismo, la profundidad del estudio fue correlacional y se sigui6 una logica
hipotética-deductiva. La muestra final fue de 40 trabajadores. Se determind en cuanto a las
variables, un valor T = 0,458 con una significancia de p = 0,000. Asimismo, se observé una
relacion entre variables, representada por un valor T = 0,281, con una significancia de p =
0,021. En cuanto a la relacién entre las actividades de control y la gestion del personal, se
obtuvo un valor t = 0,104, con una significancia bilateral de p = 0,401. Se puede concluir
que el control interno se correlaciona de manera positiva y significativa con la gestion del
talento humano (Zcal>ZCritica; 4.16 > 2.58).

Delgado (2022) abord6 como el control interno se correlaciona con la gestion del
talento humano en una organizacion en Ayacucho. Su investigacion se basod en los
parametros del enfoque cuantitativo, fue de nivel correlacional y se aplico un disefio que
evitd la experimentacion. La muestra de estudio cont6 con 36 colaboradores. Ademas, se
aplicaron encuestas a través de cuestionarios. Los resultados iniciales revelaron que el 53%
de los encuestados percibian como deficiente la implementacién del control interno en la
institucion. Esta percepcion se fundamenta en la asignacién inadecuada de roles en areas

importantes debido a su riesgo. Del mismo modo, la gestion del personal fue calificada como
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deficiente, principalmente debido a la carencia de procesos eficaces en la contratacion de
talento humano adecuado y la ausencia de incentivos que estimulen la productividad del
empleado. En consecuencia, el control interno se correlaciona de forma significativa con la
gestién del personal, respaldada por el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que
alcanza el valor de 0.598, y un p-valor de 0.000.

Condori (2019) disefid un estudio que tuvo como objetivo comprobar de qué manera
el control interno se correlaciona con la gestion del talento humano de una organizacion en
Huancavelica. Para lograr su objetivo, se aplicé una metodologia cuantitativa, mediante un
disefio que evitd la experimentacion de las variables. Asimismo, la profundidad del estudio
fue correlacional y se siguid una logica hipotética-deductiva. La muestra la conformaron 30
colaboradores, a quienes se les proporcionaron dos cuestionarios, validados por expertos y
con confiabilidad homogénea adecuada. Mediante el andlisis de la prueba (Rho de
Spearman), se determind que el control interno se asocia de forma positiva con la gestién
del talento humano. El valor de Sig. fue encontrado como 0,000, menor a 0=0,05; indicando
una asociacion significativa.

Mancilla (2021) estudio el control interno y su correlacion con la gestion del talento
humano en el area de operaciones de la empresa privada en Lima. Su metodologia fue bésica,
y se enmarcO en los parametros del enfoque cuantitativo, asimismo, su disefio evito la
experimentacion de las variales, a través del método deductivo. El grupo muestral fue de 50
colaboradores de forma no probabilistico. Para el recojo de datos, se emplearon
cuestionarios. Los hallazgos evidenciaron una correlacion positiva sustancial de Spearman,
con un valor de 0,818, y una significancia estadistica de p= 0,000< 0,05, entre las variables
de control interno administrativo y gestion del talento humano. Estos hallazgos indican que
hay una conexion positiva y significativa entre ambas variables en la empresa privada.

Quispe (2020) buscd comprobar de qué manera el control interno se asocia con la
gestién del talento humano en una empresa constructora. Para lograr su objetivo, se aplico
una metodologia cuantitativa, mediante un disefio que evitd la experimentacion de las
variables. Asimismo, la profundidad del estudio fue correlacional y se siguié una légica
hipotética-deductiva. Su grupo muestral fue de 175 colaboradores, a quienes se les aplicaron
cuestionarios para el recojo de datos. Los resultados obtenidos en el estudio revelan de
manera concluyente la existencia de una relacién directa (Pearson), con un valor de 0,763,
indicando asi una correlacion positiva de magnitud considerable. En virtud de estos

hallazgos, podemos afirmar que entre el control interno y la gestion del personal hay una
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conexion significativa estadistica.

Sipiran (2020) estudio el control interno y su asociacion estadistica con la gestion del
talento humano en una empresa constructora. Su estudio basico y cuantitativo, con un disefio
que evitd experimentacion. Se llevaron a cabo dos cuestionarios en formato Likert, aplicados
a un total de 31 colaboradores, que abarcaron tanto al personal del area administrativa como
a los obreros. Los resultados revelaron de manera concluyente la presencia de una
correlacién significativa entre "control interno” y "gestion del talento humano". Este
hallazgo se respalda con un valor p de 0.000 y un coeficiente 0.914 que resulta elevado. Por
lo tanto, se logré corroborar de manera adicional la existencia de una correlacion (Rho
Spearman) positiva y alta.

B. Antecedentes internacionales

Cabezas (2022) abord0 la gestion del talento y la manera en que esta se relaciona con
los resultados organizacionales. Su investigacion tuvo una metodologia mixta, con métodos,
deductivo e inductivo, asimismo, para el recojo de datos se aplicaron diversas técnicas, como
la observacion o participante, encuestas y entrevistas. La muestra fue de 25 colaboradores.
Los resultados obtenidos reflejaron que el proceso de atencion al cliente se caracteriza por
contar con un 39% de subprocesos ejecutados por los despachadores, de los cuales un 17%
se identificaron como areas con oportunidades de mejora, mientras que un 44% no se
ejecutan de manera completa. En cuanto al proceso de descarga de combustible, se encontro
que un 62% de los subprocesos se llevan a cabo con observaciones. Por su parte, el proceso
de seleccion y reclutamiento presenta un 52% de incumplimiento.

En Ecuador, Ortiz (2021) determino el grado de control interno en la gestion del
talento humano del GAD, en el Canton Ventanas. Su metodologia fue cuantitativa,
asimismo, fue de disefio no experimental. EI método fue deductivo y el alcance descriptivo.
El estudio contd con la colaboracion de 165 funcionarios. Se logré determinar que el 73%
de colaboradores considera que en la organizacion no se aplica un adecuado proceso de
gestién de riesgos, el 53% manifestd que desconoce si se aplican, o no, controles dentro de
su area. Asimismo, el 26% de colaboradores considerd que los controles que se aplican estan
principalmente orientados a corregir errores, mas no, a prevenirlos. Los componentes del
control interno, evaluacién y respuesta al riesgo, obtuvieron una calificacion de grado baja.
El componente, ambiente de control interno, obtuvo una calificacion de nivel medio. Por
altimo, las dimensiones de informacion y comunicacion obtuvieron un nivel alto.

Vargas (2021) elaboré una investigacion que busco analizar el control interno y el
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talento humano en un Municipio, en Ecuador. La metodologia combind enfoques
cualitativos y cuantitativos. Este disefio, de naturaleza descriptiva, analitica, sintética,
bibliogréfica, documental y correlacional, ha posibilitado, mediante la utilizacion de
diversos instrumentos de recopilacion de informacion especificos, la generacion de hallazgos
relacionados con los comportamientos y las interrelaciones presentes en los diversos
procesos de la Unidad de Talento Humano. La identificacion de los aspectos que afectan el
desarrollo institucional y profesional de la institucion, en todos sus aspectos, contribuye a
definir pautas de mejora en los procedimientos de control interno, alineadas con las
actividades y en cumplimiento de las normativas vigentes.

Tigua (2020) examino la asociacion entre el control interno y la administracion del
talento humano del GAD, en el cantdn Jipijapa, en Ecuador. Utilizando metodologia
inductiva, bibliografica y estadistica, junto con diversas técnicas, se recopild informacion
relevante. Los resultados indicaron una falta de coordinacién en la asignacion de
obligaciones, asimismo, responsabilidades del personal, asi como deficiencias en las
capacitaciones sobre los procedimientos del departamento, resultando en una
desactualizacion de conocimientos sobre los procesos realizados. En consecuencia, se
concluy6 que el problema a abordar es el inadecuado sistema de evaluacién del control
interno en el desarrollo laboral. La propuesta consiste en llevar a cabo una evaluacion del

control interno en la gestion del personal.

2.3.  Definicion de términos basicos
Auditar a las personas: revision sistematica y objetiva de las actividades,

comportamientos y registros de los empleados para evaluar el cumplimiento de estandares.

Calidad: Conjunto de cualidades, atributos y caracteristicas inherentes de un bien o
servicio que le confieren capacidad para satisfacer, implicita o explicitamente, las

necesidades de los usuarios.

Competitividad: Capacidad desarrollada por una organizacion publica o privada
para generar y comercializar productos y servicios en una determinada sociedad, de forma
maés eficiente, diferenciada, innovadora y rentable que sus competidores nacionales e

internacionales.

Desarrollar a las personas: comprende la creacion e implementacion de estrategias
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de capacitacién para optimizar las habilidades, conocimientos y competencias de los

empleados, promoviendo su crecimiento profesional.

Desarrollo personal: Proceso continuo de adquisicion de conocimientos,
habilidades y actitudes para lograr metas individuales y mejorar en areas como liderazgo,
manejo de estrés, comunicacion asertiva, inteligencia emocional, entre otros, que permiten

al individuo alcanzar su maximo potencial.

Desarrollo profesional: Proceso que busca adquirir, actualizar y mejorar las
competencias, habilidades y aptitudes especificas que una persona necesita para desempefar

eficientemente las funciones y responsabilidades de su profesion y cargo laboral.

Desempenio: Capacidad de un trabajador, equipo u organizacion para alcanzar las
metas y objetivos establecidos en un periodo determinado. Involucra elementos tanto
cuantitativos como cualitativos que permiten evaluar y monitorear el progreso hacia dichos

objetivos trazados.

Directrices: Conjunto de instrucciones, lineamientos y criterios de alto nivel que
establecen la orientacion general y guian la toma de decisiones para cumplir objetivos en

una organizacion.

Efectividad: Grado en el que una accion, actividad, intervencion, programa o
sistema genera el efecto deseado o logra el resultado previsto. Implica hacer lo indicado, es

decir, que la accion lleve al cumplimiento de los objetivos propuestos.

Eficiencia: Capacidad de optimizar recursos, esfuerzos, costos, procesos y tiempo
para alcanzar los objetivos deseados minimizando el uso de recursos. Consiste en hacer las

cosas bien, maximizando resultados y rendimientos con los recursos disponibles.

GTH: abreviatura para referirse a la gestion del talento humano, que implica un
conjunto de estrategias y practicas orientadas a atraer, desarrollar, motivar y retener a los
empleados, buscando maximizar el potencial individual y colectivo dentro del entorno

laboral.

Induccion: Proceso formal y sistematico para introducir y ambientar a un nuevo

colaborador recién incorporado en una organizacion, con el fin de proporcionarle la
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informacion basica que necesita conocer para familiarizarse, adaptarse e integrarse

rapidamente a su nuevo ambiente laboral.

Integrar personas: actividades empleadas por una organizacién para recibir y
adaptar a nuevos empleados, asegurando su incorporacion efectiva a la cultura, roles y

responsabilidades de la empresa.

Liderazgo compartido: Modelo de liderazgo en equipos de trabajo donde dos o0 méas
personas comparten e intercambian las responsabilidades de establecer direccién, asignar

recursos, inspirar al grupo, motivar a los miembros y gestionar el desempefio grupal.

Motivacién: Proceso psicolégico complejo que activa, orienta y mantiene el
comportamiento de las personas hacia ciertos objetivos 0 metas esperadas. Varia en cada

persona e involucra impulsos internos y externos.

Normas: Regulaciones y reglamentos establecidos como pardmetros que definen y
estandarizan caracteristicas, condiciones, cantidades, calidades o comportamientos a

cumplir. Tienen como fin el correcto desarrollo y control de actividades y procesos.

Organizar a las personas: implica estructurar de manera eficiente los roles,
responsabilidades y jerarquias dentro de una organizacion para optimizar la colaboracion, la
comunicacion y el logro de objetivos.

Politicas: Declaracion formal de principios generales que guian y definen limites
estratégicos dentro de los cuales deben realizarse las acciones para llevar a cabo objetivos

propuestos por la direccion.

Principio ético: Pauta general que orienta el comportamiento en funcion de lo
correcto, bueno o razonable desde una perspectiva moral. Provee lineamientos sobre cémo

las personas u organizaciones deben conducirse de manera integra en sus acciones.

Procedimientos: Serie ordenada de pasos e instrucciones interrelacionados que
establecen la forma especifica para realizar una actividad o proceso organizacional. Su

aplicacion sistematica busca mejorar la eficiencia y garantizar resultados uniformes.

Recompensar a las personas: se refiere a la planificacién y administracion de

sistemas de compensacion, incentivos y beneficios en una organizacion para reconocer y
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motivar el desempefio de los colaboradores de manera equitativa.

Retener a las personas: consiste en la implementacion de estrategias y practicas que
fomenten el bienestar laboral, con el objetivo de reducir la rotacion y mantener a los

colaboradores en la empresa.

Riesgos financieros: Posibilidad de ocurrencia de eventos que representen perdidas
monetarias para una organizacion debido a movimientos adversos en variables como tasas

de interés, tipo de cambio, liquidez o fallas en inversiones entre otros.

Riesgos operativos: Posibilidad que una organizacion enfrente pérdidas potenciales
0 situaciones adversas como resultado de fallas, deficiencias o inadecuaciones en procesos

internos, personas, tecnologia, infraestructura, regulaciones y sistemas de control.

ROF: El Reglamento de Organizacion y Funciones define la estructura organica de

una entidad y establece las funciones generales de los 6rganos que la conforman.

Roles: Conjunto de responsabilidades, comportamientos y expectativas de
desempefio asociadas a una posicion o puesto de trabajo dentro de una unidad

organizacional.
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I11. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipdtesis
Ahora bien, es importante sefialar que en adelante se utilizara la abreviatura “GTH” para
referirse a la gestion del talento humano.
3.1.1 Hipotesis general
e El control interno se vincula significativamente con la GTH en los colaboradores
del area de produccion de la empresa Conta Pack, en Cafiete, afio 2023.
3.1.2 Hipdtesis especificas
e Ladimensién ambiente de control se vincula significativamente con la GTH en los
colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack, en Cafiete, afio
2023.
e La dimension evaluacion de riesgos se vincula significativamente con la GTH en
los colaboradores del area de produccién de la empresa Conta Pack, en Cafiete, afio
2023.
e Ladimension actividades de control se vincula significativamente con la GTH en
los colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack, en Cariete, afio
2023.
e La dimension comunicacion se vincula significativamente con la GTH en los
colaboradores del area de produccion de la empresa Conta Pack, en Cafiete, en
2023.

3.2  Definicion conceptual de las variables

A. Control interno

Son las politicas, procedimientos y mecanismos disefiados para asegurar la eficacia
operativa, la seguridad financiera y el cumplimiento de normativas en una organizacion.
Implica la supervision continua de las actividades internas, la mitigacién de riesgos y
buscando que los objetivos se alcancen adecuadamente. El control interno abarca desde la
designacion de funciones hasta la revision de procesos y la evaluacion de resultados, con el
propésito de mantener la transparencia, la responsabilidad y el manejo efectivo de los
recursos y operaciones (Vera, 2020).

B. Gestion del talento humano

Se refiere a la planificacion estratégica, adquisicion, desarrollo y retencion del

personal en una organizacion. Implica identificar y atraer a individuos con habilidades y
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capacidades sobresalientes, brindarles oportunidades de crecimiento y capacitacién, y crear
un ambiente laboral que promueva el compromiso y el desempefio 6ptimo. Mediante la
gestion del talento humano, las empresas buscan alinear las capacidades individuales con los
objetivos organizacionales, impulsando la innovacion, la competitividad y el éxito sostenible

en el entorno empresarial (Chiavenato, 2009).

3.3 Operacionalizacion de las variables

A. Control interno

Al considerar los elementos del control interno, se pueden extraer las siguientes
dimensiones para su operacionalizacion: 1) ambiente de control, 2) evaluacion de riesgos, 3)
actividades de control y 4) comunicacion (Vera, 2020).

Ahora bien, el control interno es una variable ordinal y fue presentada en un
cuestionario con opciones en escala de Likert, asimismo, cada dimensién conto6 con 5 items,
sumando un total de 20.

B. Gestion del talento humano

Al considerar los procesos que componen la gestion del talento humano, se puede
extraer las siguientes dimensiones: 1) integracion, 2) organizacion, 3) proceso de
recompensas, 4) proceso de desarrollo, 5) proceso de retencion y 6) proceso para auditar
(Chiavenato, 2009).

Ahora bien, esta es una variable ordinal, presentada en un cuestionario con opciones
en escala de Likert, asimismo, cada dimension cuenta con 4 items, sumando un total de 24

preguntas.
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IV. DISENO METODOLOGICO
4.1. Tipo de investigacion

Para el Concytec (2018) una investigacion basica, (0 denominada investigacion
fundamental o pura), se enfoca en la busqueda y el avance del conocimiento por si mismo,
sin una aplicacion inmediata o directa. Su objetivo principal es comprender los principios
fundamentales y teorias en un campo particular, sin necesariamente buscar aplicaciones
practicas inmediatas.

De acuerdo con Taherdoost (2022) los estudios cuantitativos se caracterizan por
recolectar datos y emitir conclusiones basandose en la objetividad y en la estadistica. Es
decir, en un estudio cuantitativo se pretende cuantificar o medir una variable que es de
conveniencia para un investigador. En este marco, esta investigacion se desarrollé bajo el
enfoque cuantitativo.

4.2  Disefio de investigacion

Ahora bien, Hernandez y Mendoza (2018) explican que los estudios de disefio no
experimental se caracterizan por evitar manipular de forma deliberada una fendmeno o
suceso que es de interés para los investigadores. Bajo este tipo de disefios de investigacion,
se debe asegurar que los fendmenos de estudio sufran algun cambio o alteracion fuera de su
condicion natural, por ende, solo se registran datos y se emiten conclusiones. A este respecto,
esta se desarrollo bajo un disefio que evito la experimentacion, de ese modo, se establecio
una relacion no causal entre variables.

Desde la perspectiva de Arias et al. (2020) el alcance o nivel correlacional se
caracterizan por confirmar el grado de asociacion estadistica entre dos, 0 mas variables. En
este nivel de investigacion se puede determinar el sentido de una correlacion (inversa o
directa) y el grado o fuerza entre variables (entre 0 y 1), ademas, las pruebas de contrastacion
de hipotesis permiten determinar bajo cierto margen de confianza si la relacion es
significativa. Ademas, fue de corte transversal puesto que la recopilacion de datos se realizd
de un determinado momento, y no, de forma longitudinal en diferentes ocasiones.

4.3  Método de investigacion

Hernandez y Mendoza (2018) explican que el método hipotético-deductivo comienza
con la creacion de una hipétesis basada en observaciones previas y conocimiento existente.
Posteriormente, se deducen predicciones particulares en funcidén de esta hipotesis y se
someten a pruebas experimentales o empiricas. Los resultados obtenidos de las pruebas

permiten refutar o respaldar la hipotesis original.



40

4.4. Poblacién y muestra

Mucha-Hospinal et al. (2020) indican que en los estudios sobre ciencias sociales, la
poblacion usualmente estd conformada por personas, quienes comparten alguna
caracteristica como grupo. En este marco, la poblacion fue de 80 colaboradores del area de
produccion.

Respecto al muestreo Pereyra y Vaira (2021) explica que el disefio muestral se refiere
a la manera en que se va a seleccionar el grupo de estudio final. Sin embargo, al tratarse de
un grupo reducido, factible de medir, se optd por aplicar un muestreo censal, es decir, se
trabajo con los 80 colaboradores.
4.5.  Lugar de estudio

La empresa Conta Pack cuenta con una sede de produccion y empaque en la provincia
de Cafiete, region Lima. Ahora bien, para recopilar de datos en esta investigacion se optd
por tomar informacién desde la perspectiva de los trabajadores del area de produccién.
4.6  Técnicas e instrumentos de recojo de datos

Ahora bien, Lopez et al. (2019) indican que los instrumentos de recojo de datos deben
tener validez y confiabilidad antes de su aplicacion final. Asimismo, la validez implica
coherencia para medir lo que se quiere, y la confiabilidad implica precision al medir. En esta
linea, para medir ambas variables se aplicaron cuestionarios disefiados a partir de los
indicadores, que fueron validados por tres jueces expertos y fiables mediante una prueba

piloto a la cual se le aplico el test de Alfa de Cronbach.

Ficha técnica del cuestionario 1

Autora: Melady Roxana Salazar Venegas

Origen: Perd

Afio: 2023

Objetivo: Medir el control interno en una empresa privada
Modalidad: Virtual/presencial

Aplicacion: 10-15 minutos

Validez: aplicable, mediante juicio de expertos (ver anexo 4)
Confiabilidad: Alfa de Cronbach = 0,935 (ver anexo 5)

Ficha técnica del cuestionario 2

Autora: Melady Roxana Salazar Venegas
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Origen: Pert

Aio: 2023

Obijetivo: Medir la gestion del talento humano en el contexto de una empresa privada
Modalidad: Virtual/presencial

Aplicacion: 10-15 minutos

Validez: aplicable, mediante juicio de expertos (ver anexo 4)

Confiabilidad: Alfa de Cronbach = 0,953 (ver anexo 5)

4.7  Andlisis y procesamiento de datos

Ahora bien, se debe precisar que, aunque las herramientas de analisis son
programas como el Statistical Package for Social Sciences o el Microsoft Excel, que
sirvieron de apoyo, realmente no son metodos para analizar datos. En consecuencia, se
aplicaran métodos estadisticos para cumplir con los objetivos trazados (Hernandez y
Mendoza, 2018); para alcanzar los objetivos de investigacion se aplico la estadistica
inferencial, corroborando si la correlacion es significativa. Asimismo, se agregaron datos
mediante la estadistica descriptiva, a través de porcentajes y conteos.

Esta tesis se llevo a cabo respetando los lineamientos de la Universidad Nacional de
Cariete, aplicando las normas Apa 7. Por otro lado, de acuerdo con el Concytec (2018) las
investigaciones elaboradas en el Perd, para su publicacion, deben respetar ciertos cédigos
de integridad cientifica. En este marco, esta tesis contempla el principio de no
maleficencia, bajo el cual se ha asegurado que ningun participante esté expuesto a dafio o
riesgo; asimismo se contempla el principio de autonomia, por ende, antes de aplicar los

instrumentos se informo y solicité permiso a la empresa.
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V. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Variable 1: Control interno

Tabla 1

Porcentajes y frecuencias de la gestion del talento humano y sus dimensiones

D1. D2. D3.

.Vl' Control Ambiente de Evaluacion Actividades D4. L
interno : Comunicacion
control de riesgos de control
Nivel f % f % f % f % f %
Bajo 7 8.8% 8 10% 6 75% 7 88% 7 8.8%
Medio 28 35% 29 36.3% 33 41.3% 27 33.8% 29 36.3%
Alto 45 56.3% 43 53.8% 41 51.2% 46 57.7% 44 55%
Total 80 100% 80 100% 80 100% 80  100% 80 100%
Figura 2

Porcentajes y frecuencias del control interno y sus dimensiones
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En latabla 1y lafigura 2, la variable control interno tuvo una calificacion en un nivel

bajo por el 8.8% de encuestados, en un nivel moderado por el 35% y en un nivel elevado por
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el 56.3%. En tanto que, en el ambiente de control, el 10% de colaboradores la calificd en un
nivel bajo, el 36.3% de colaboradores en un nivel moderado y el 53.8% en un nivel alto. Para
la seccidn, evaluacion de riesgos, el 7.5% de trabajadores manifestd que se encuentra en un
nivel bajo, el 41.3% indic6 que esta en un nivel moderado y el 51.2% en un nivel alto. En
las actividades de control, el 8.8% manifestd que se encuentra en un nivel bajo, el 33.8% y
el 57.7% de trabajadores indic6 un nivel alto. Finalmente, en el proceso de comunicacion, el
8.8% de encuestados califico en un nivel bajo, el 36.3% en un nivel moderado y el 55%
indico que se encontraba en un nivel elevado.

Estos hallazgos estadisticos demuestran una percepcién general positiva en cuanto al
control interno, con la mayoria de los encuestados indicando niveles medios y altos en las
diferentes dimensiones evaluadas. Sin embargo, hay todavia una minoria de colaboradores
que consideran que algunas dimensiones, como el control interno y el ambiente de control,

podrian mejorar, ya que han sido calificadas en niveles bajos por los colaboradores.

Variable 2: Gestion del talento humano
Tabla 2

Porcentajes y frecuencias de la gestion del talento humano y sus dimensiones

V2. D1. D2. Ds. D4. D5. D6.
Gestion del  Integraral ~ Organizar ~ Recompensar Desarrollar  Reteneral ~ Auditar al
talento personal al personal  al personal al personal  personal personal
humano

Nivel f % f % f % f % f % f % f %
7.5%

~

8.8%

SN

5%

(o]
(o]

10%

(o]

Bajo 7 88% 12 15% 10%
Medio 29 36.3% 23 28.7% 28 35% 29 36.3% 27 33.8% 30 37.5% 27 33.8%

Alto 44  55% 45 56.3% 45 56.3% 47 58.8% 47 58.8% 42 525% 45 56.3%

Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100%
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Figura 3

Porcentajes y frecuencias de la gestion del talento humano y sus dimensiones
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En conformidad con la tabla 2 y figura 3 se visualiza que la gestion del talento
humano, tuvo una calificacion en el nivel bajo por el 8.8% de colaboradores, el 36.3% indico
que se encuentra en un nivel moderado y el 55% la califico en un nivel elevado. En los
procesos para integrar al personal, el 15% manifesto percibirla en un nivel bajo, el 28.7% en
un nivel regular y el 56.3% indico percibirla en un nivel elevado. En la dimension de
organizar al personal, el 8.8% manifesto percibirla en un nivel bajo, el 35% la califico en un
nivel moderado y el 56.3% indico percibirla en un nivel elevado. En la dimensién procesos
para recompensar a los colaboradores, el 5% de colaboradores la calificd en un nivel bajo,
el 36.3% como medio y el 58.8% alto. En la dimension procesos para desarrollar personas,
el 7.5% indicé percibirla en un nivel bajo, el 33.8% moderado y el 58.8% elevado. En la
dimensién de retener al personal, el 10% la percibid en un nivel bajo, el 37.5% medio y el
52.5% alto. Respecto a los procesos para auditar personas, el 10% indicé un nivel deficiente,
el 33.8% moderado y el 56.3% elevado.

Por lo expuesto, la gestidn del personal es percibida de forma positiva, con la mayoria
de los colaboradores calificandola en niveles medio y alto en diversas dimensiones, por ende,
la organizacion tiene fortalezas en la gestion del personal desde la perspectiva de los mismos

colaboradores.



45

4.2  Resultados inferenciales

Prueba de normalidad

Para iniciar con las pruebas de hipdtesis, general y especificas, se aplicé el Test de
Kolmogorov-Smirnov que permitira confirmar si la base de datos cuenta con la caracteristica
de distribucion moral, o0 no. De ese modo, optar por la prueba estadistica adecuada (Pearson
0 Rho de Spearman). Para confirmar la normalidad de los datos se aplico el siguiente criterio

de decision:

Si el p valor es > 0.05, se debe utilizar Pearson, dado que, es paramétrica.

Si el p valor es < 0.05, corresponde Rho Spearman, dado que, no es paramétrica.

Tabla 3
Test de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V/1-Control interno ,170 80 ,000
V/2-Gestion del talento humano 147 80 ,000
D1-Ambiente de control ,156 80 ,000
D2-Evaluacion de riesgos ,143 80 ,000
D3-Actividades de control ,128 80 ,002
D4-Comunicacion ,125 80 ,004

En conformidad con la tabla 3, se logré obtener el p valor de las dos variables, para
la prueba de hipotesis general, asi como el p valor de las dimensiones, para las pruebas de
hipdtesis especificas. De este modo, se confirma que ninguno de los elementos supera el
umbral significancia de 0.05, es decir, se corrobora que los datos no cuentan con una
distribucion normal y se debe aplicar Rho de Spearman, dado que es una prueba no

paramétrica.
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Prueba de hipotesis general

Ho: El control interno no guarda relacion significativa con la GTH en los
colaboradores del area de produccion de la empresa privada.

Ha: Existe relacion significativa entre el control interno y la GTH en los
colaboradores del area de produccion de la empresa privada.

Valor a. = 0.05

Si el p valor es menor o igual a 0,05 se descarta Ho. Por lo tanto la relacién es
significativa.

Por el contrario, si el p valor es mayor a 0,05 se aceptara la Ho. Por ende, la relacién

no es significativa.

Tabla 4

Correlacion entre el control interno y la gestion del talento

Gestion del talento

humano
Rho de Control interno Coeficiente 905"
Spearman
Significancia ,000
N 80

Conforme a la tabla 4, se logro determinar un p valor de 0,000 que estd por debajo
de 0,05. De este modo se opta por descartar la ho, por ende, existe una correlacion
estadisticamente significativa entre el control interno y la gestion del personal. Como dato
adicional, el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,905 lo que sefiala una correlacion positiva
fuerte entre (ambas variables) en el area de produccion de la empresa Conta Pack, Cariete-
2023; es decir, a mejor control interno, se espera una mejor gestion del personal en la
organizacién o viceversa. Esto brinda evidencia a favor de que las organizaciones necesitan
implementar y mantener un buen control interno si desean mejorar sus procesos de gestién

del personal, explicitamente, la atraccion, desarrollo y retencion de personal clave.



47

Prueba de la primera hipotesis especifica

Ho: El ambiente de control no guarda relacién significativa con la GTH en los
colaboradores del area de produccion de la empresa privada.

Ha: El ambiente de control se vincula significativa con la GTH en los colaboradores

del area de produccion de la empresa privada.

Tabla b

Correlacion entre el ambiente de control y la gestion del talento

Gestion del

talento humano

Rho de Ambiente de control Coeficiente 885"
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 80

Conforme a la tabla 5, se logré determinar un p valor de 0,000 el cual es inferior al
valor alfa limitado en 0,05. De esta manera se decide descartar la hipotesis nula, por ende,
existe correlacion significativa entre la dimension “ambiente de control” y la gestion del
personal. Como dato adicional, el coeficiente (Rho de Spearman) fue de 0,885 lo que sefiala
una correlacion de sentido positiva elevada entre el ambiente de control y la gestion del
personal en el area de produccion de la empresa Conta Pack, Carfiete-2023. Es decir, a
mejores niveles de ambiente de control, se esperan mejores niveles de gestion del personal
en la organizacion o viceversa. Esto refuerza la idea de que las organizaciones requieren de
un ambiente de control adecuado en sus procesos y actividades, de ese modo, optimizaran

también los procesos de gestion del personal.
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Prueba de la segunda hipotesis especifica

Ho: La dimension evaluacion de riesgos no guarda relacion significativa con la GTH
en los colaboradores del &rea de produccion de la empresa privada.

Ha: La dimensidn evaluacion de riesgos se vincula de forma significativa con la GTH

en los colaboradores del area de produccion de la empresa privada.

Tabla 6

Correlacion entre la evaluacion de riesgos y la gestion del talento

Gestion del talento

humano
Rho de Spearman  Evaluacion de Coeficiente 874
riesgos Sig. (bilateral) ,000
N 80

Conforme a la tabla 6, se hallé un p valor de 0,000 que resulta inferior al nivel de
alfa (0,05). De este modo se descarta la Ho y se concluye que la evaluacion de riesgos se
correlaciona significativamente con la gestion del personal en el area de produccion de la
empresa privada. Ahora bien, el coeficiente (Rho de Spearman) obtenido fue de 0,875 lo que
sefiala una correlacion positiva fuerte entre la evaluacion de riesgos y la gestion del talento.
En otras palabras, cuando la evaluacion de riesgos mejore se espera de forma paralela una
mejora considerable en la GTH. Este hallazgo pone de relieve la importancia de evaluar los

riesgos dentro del control interno, para garantizar mejores condiciones para el personal.

Prueba de la tercera hipotesis especifica

Ho: La dimension actividades de control no se relaciona de manera significativa con
la GTH en los colaboradores del area de produccion de la empresa privada.

Ha: La dimension actividades de control se vincula significativamente con la GTH

en los colaboradores del area de produccion de la empresa privada.
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Tabla 7

Correlacion entre las actividades de control y la gestion del talento

Gestion del

talento humano

Rho de Actividades de Coeficiente 850"
Spearman control ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 80

En conformidad con la tabla 7, el p valor fue de 0,000 que esta por debajo del nivel
de significancia fijado en 0,05. De este modo, se descarta la hipétesis nula, es decir, se
concluye que la dimensidn actividades de control se correlaciona de forma significativa con
la gestion del talento humano en los colaboradores del area de produccion. Asimismo, el
coeficiente (Rho de Spearman) fue de 0,850 lo que indica una correlacion de sentido positiva
y de fuerza alta, es decir, cuando se mejoran u optimizan las actividades de control en la
empresa, se espera también niveles adecuados de gestion del talento humano. Estos hallazgos
brindan evidencia a favor de que las organizaciones requieren mejorar sus actividades de

control para optimizar la gestion del personal.

Prueba de la cuarta hipotesis especifica

Ho: El proceso de comunicacion no se relaciona de forma significativa con la GTH
en los colaboradores del &rea de produccion de la empresa privada.

Ha: La dimension comunicacion se vincula significativamente con la GTH en los

colaboradores del area de produccion de la empresa privada.

Conforme a la tabla 8, se logro determinar un p valor de 0,000 que es inferior al
nivel alfa (0,05). De esta manera se descarta la Ho, es decir, se confirma que el proceso de
comunicacion se correlaciona significativamente con la gestion del personal en el area de

produccion de la empresa Conta Pack, Cafiete-2023. Ahora bien, el coeficiente (Rho de
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Spearman) fue de 0,905 indicando una correlacion de sentido positivo y de fuerza alta.
Esto demuestra que el proceso de comunicacion en la empresa es de gran importancia para
el manejo del talento humano, dado que, a medida que la comunicacién mejora se esperan

altos niveles de mejora del talento humano.

Tabla 8

Correlacion entre la comunicacion y la gestion del talento

Gestién del

talento humano

Rho de Comunicacion Coeficiente .838™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 80
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo de discusiones se realiza un analisis contrastando los hallazgos de la presente
tesis con los resultados de investigaciones previas similares, estableciendo comparaciones
entre las conclusiones y la metodologia aplicada para llegar a ellas. Asimismo, se
interpretaran los resultados considerando las teorias y modelos tedricos que sustentan este

estudio.

En este marco, como objetivo general se logré confirma que el control interno y la
gestion del personal se correlaciona de forma significativa (p valor = 0,000) que existe
relacion significativa entre ambos fendmenos en el area de produccion en Conta Pack,
Cariete-2023. El coeficiente (r = 0,905) revelé una correlacion de sentido positiva y muy
fuerte. Al comparar estos resultados con los de Delgado (2022), se observa convergencias
en la correlacion directa entre ambas variables, “control interno y GTH”, dado que, en este
antecedente también se determind que el control interno se vincula significativamente con
la GTH, en funcion con el test Rho de Spearman (r= 0.598 y un p — valor = 0.000) que por
ser inferior al valor alfa de significancia, se acepta la hipdtesis alternativa. No obstante, las
diferencias en los hallazgos especificos y la muestra destacan la importancia de
contextualizar los resultados segln las particularidades de cada organizacion.
Explicitamente, la principal limitacion de este antecedente fue el pequefio tamafio muestral
(36 participantes) restandole representatividad. La presente tesis supera esta debilidad al

emplear una muestra mucho mayor, otorgando mayor sustento a esta relacion.

En comparacion con la investigacion de Oviedo y Mendoza (2022), existen
similitudes notables en cuanto a la orientacion metodoldgica y el enfoque correlacional
adoptado para analizar las variables, “control interno y GTH”. Ambas investigaciones
comparten la premisa de utilizar un disefio no experimental, y la aplicacion de la misma
prueba estadistica para evaluar la correlacion entre ambas variables de interés, sin embargo,
se debe destacar que en este antecedente la muestra fue de 40, resultando menor. Asimismo,
se concuerda en que el control interno se correlaciona de forma directa y significativa con la
gestion del talento humano. Ambos hallazgos refuerzan la idea de que la gestion del personal
se vincula con el control interno estrechamente, proporcionando una perspectiva valiosa para

la implementacién de préacticas efectivas en el ambito de la produccion.

En relacion con la investigacion realizada por Condori (2019), hay coincidencias
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notables tanto en la orientacion metodol6gica como en las conclusiones generales. Ambos
estudios comparten el criterio cuantitativo y el disefio correlacional, buscando entender la
relacion entre, “control interno y GTH”, en organizaciones especificas. En cuanto a la
metodologia, es relevante destacar que ambas investigaciones utilizaron cuestionarios
validados y confiables para recopilar datos, mostrando un esfuerzo por asegurar la calidad y
la consistencia de la informacion recabada. Sin embargo, su muestra fue mas reducida (30
participantes) disminuyendo la capacidad de generalizacion de sus resultados. En relacién
con las conclusiones, tanto Condori (2019) como la presente investigacion coinciden en
afirmar que el control interno se correlaciona de forma directa y significativa con la gestién
del personal en sus respectivos contextos organizacionales. Ambos estudios utilizaron las
mismas pruebas estadisticas (Rho de Spearman) para respaldar sus conclusiones, y en ambos
casos, los valores de significancia (p = 0,000 en ambos estudios) fueron inferiores al nivel
de alfa predeterminado (a = 0.05), lo que condujo a descartar la Ho.

De un modo similar, se concuerda con Mancilla (2021), en que el control interno se
correlaciona de forma positiva y significativa con la gestion del talento humano. Los
resultados respaldados por un coeficiente de Spearman de 0.818 y un valor de significancia
de p=0.000 indican claramente una relacion directa y de fuerza elevada. Asimismo, la
eleccion de un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, coinciden. Sin embargo, la
debilidad fue el uso de un muestreo no probabilistico, con menor representatividad que mi

muestreo aleatorio simple de mayor precision estadistica.

De un modo similar, se coincide con las conclusiones planteadas por Quispe (2020),
que buscé verificar la asociacion entre el control interno y la GTH en una empresa
constructora. Los resultados, respaldados por la aplicacion de la prueba de correlacion r de
Pearson (0.763), indican una correlacion positiva alta entre ambas variables. En relacién con
la metodologia, la eleccién de un disefio correlacional, enmarcado en una légica hipotética-
deductiva, proporciona una estructura coherente para examinar la correlacién entre ambos
fenomenos. El tamafio del grupo muestral, constituido por 175 colaboradores, es
considerablemente mayor en comparacion con otros estudios discutidos anteriormente. Esta
amplitud podria aumentar la representatividad de los resultados y su aplicabilidad a un

contexto mas amplio.

En relacion con la investigacion de Sipiran (2020), se observa una armonia con los
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resultados y conclusiones de otros estudios previamente discutidos. Al igual que en
investigaciones anteriores, se aplicé un rigor cuantitativo y no experimental para explorar el
vinculo entre el “control interno y la GTH”, sin embargo, su muestra fue de 31
colaboradores, lo que le resta representatividad. La aplicacion de cuestionarios en escala
Likert, validados mediante la prueba estadistica de Rho Spearman, es coherente con
enfoques comunes en investigaciones de esta naturaleza. En términos de resultados, la
correlacion significativa (p=0.000) y el coeficiente de correlacion alto (0.914) indican
fuertemente una relacion positiva y considerable entre ambas variables. Estos hallazgos son
consistentes con la tendencia observada en otras investigaciones, reforzando la importancia
de la relacion entre estas dos variables. Esta coherencia en los resultados contribuye a la

creciente evidencia de la importancia de estas relaciones en el ambito de la administracion.

En comparacion con los estudios anteriores sobre la relacion entre “control interno y
GTH?”, la investigacion de Cabezas (2022) adopta un enfoque mas amplio, explorando la
GTH en relacion con los resultados organizacionales. La metodologia mixta empleada,
combinando métodos deductivos e inductivos, junto con diversas técnicas de recopilacion
de informacion como observacion participante, encuestas y entrevistas, proporciona una
visidbn mas completa y holistica de la gestion del personal. Aunque la muestra de 25
colaboradores es mas reducida en comparacion con algunos estudios previos, esta eleccion
podria estar justificada por la profundidad y complejidad de la investigacion, especialmente

al considerar la variedad de métodos utilizados.

Comparando con los hallazgos de Ortiz (2021), que evalud el grado de control interno
en la GTH en el GAD del Canton Ventanas en Ecuador, se observa una diferencia en los
resultados. Mientras que Ortiz identifico areas de oportunidad, como la baja calificacién en
los componentes de evaluacion y respuesta al riesgo, asi como el desconocimiento de
controles por parte del 53% de los colaboradores, Por lo tanto, se destaca, un nivel bajo-
moderado de control interno en la GTH, sin embargo, se debe destacar que estos hallazgos

provienen de la estadistica descriptiva, por ende, no puede realizarse una discusion directa.

Respecto al estudio elaborado por Vargas (2021), que analiz6 el control interno y el
talento humano en un municipio, en Ecuador; se observa una divergencia en el enfoque
metodoldgico. Mientras que Vargas (2021) emple6 un disefio mixto cualitativo-cuantitativo

con caracteristicas descriptivas, analiticas y correlacionales, esta tesis se centro
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especificamente en la relacion entre “control interno y GTH” a nivel correlacional. Aunque
ambos estudios buscan entender la dindmica entre el control interno y el talento humano, las
diferencias en la metodologia pueden influir en las conclusiones. Ademas, mientras Vargas
(2021) enfoc6d su andlisis en la identificacion de aspectos que afectan el desarrollo
institucional publico, sin embargo, esta tesis se centré en la correlacion entre estas dos

variables en un entorno empresarial privado.

Respecto a Tigua (2020), que se enfocé en el control interno y relacién con el proceso
administrativo del Talento Humano del GAD, en el cantén Jipijapa, Ecuador, se destaca una
similitud en la identificacion de desafios en la gestion del personal. En ambas investigaciones
se reconocen problematicas relacionadas con la coordinacion en asignaciones de
obligaciones y la falta de capacitaciones en procedimientos, aunque con un énfasis diferente.
En contraste con la propuesta de Tigua de realizar una evaluacion especifica del control
interno en la gestién del personal del GAD municipal, sin embargo, la presente tesis se centrd
en analizar el control interno y su correlaciona con la GTH en un entorno empresarial,
privado. Aungue las investigaciones abordan aspectos similares, las diferencias en el
contexto administrativo resaltan la variedad de perspectivas que se pueden considerar al
abordar los desafios en la gestion del personal y el control interno.

Por todo lo expuesto, la mayoria de antecedentes nacionales hallaron resultados muy
similares, confluyendo una asociacion significativa entre las variables “control interno y
gestion de talento™. Por lo tanto, esta investigacion refuerza esas evidencias previas con un
disefio metodolégico mas solido (muestreo probabilistico) y un mayor tamafio muestral que

le otorga mayor poder estadistico y representatividad.

Ahora bien, en base a la Teoria General de Sistemas, la investigacion revela la
interconexion relevante entre “control interno y GTH” en el ambito administrativo de la
empresa Conta Pack. Esta mirada sistémica enfatiza la importancia de considerar ambos
elementos como componentes interdependientes de un sistema mas amplio (Vazquez, 2023).
La alta percepcidn de control interno, combinada con la gestion efectiva del talento humano,
se muestra como una sinergia crucial para potenciar la eficiencia y la efectividad en el area
de produccion. La Teoria de Sistemas aboga por una comprensién holistica de la
organizacion, sugiriendo que las préacticas de control interno y la gestién del personal no

deben ser abordadas de manera aislada, sino integradas estratégicamente para optimizar el



55

rendimiento organizativo. Este enfoque ofrece un marco conceptual valioso para disefiar
intervenciones administrativas que fortalezcan la coherencia y el equilibrio sistémico entre
el control interno y la gestion del personal, contribuyendo asi al logro de objetivos

organizativos de manera mas efectiva.

A la luz de la Teoria del Comportamiento Organizacional, la investigacidn subraya
la influencia intrinseca del control interno y la GTH en el comportamiento del personal en
el area de produccion. La percepcion de control interno y la efectiva GTH no solo impactan
la eficiencia operativa, sino que también influyen en las actitudes y motivaciones
individuales dentro del contexto organizacional (Bravo et al., 2020). La teoria enfatiza la
importancia de comprender las necesidades y aspiraciones individuales en conjuncién con
las practicas de control interno, reconociendo que un ambiente laboral donde se integran
eficazmente estos elementos, puede fomentar un comportamiento organizacional mas
positivo y productivo. De este modo, la Teoria del Comportamiento Organizacional aboga
por estrategias administrativas que consideren tanto los aspectos técnicos como las
dindmicas humanas, reconociendo que la interrelacion entre “el control interno y la GTH”

es fundamental para cultivar un entorno de trabajo adecuado.

Finalmente, esta investigacion aporta una valiosa perspectiva desde la Teoria General
de Sistemas al evidenciar la interconexion esencial entre el “control internoy la GTH” en la
empresa Conta Pack. La vision sistemica resalta la sinergia crucial entre una alta percepcion
de control interno y una gestion efectiva del personal, subrayando su papel fundamental para
potenciar la eficacia en la produccion. La integracion estratégica de estos componentes,
como propone la Teoria de Sistemas, emerge como una clave para optimizar el rendimiento
organizativo. Por otro lado, en base a la Teoria del Comportamiento Organizacional, la
investigacion enfatiza la influencia intrinseca de estas practicas en el comportamiento de los
colaboradores, resaltando la importancia de abordar no solo aspectos técnicos, sino también

las dindmicas humanas.
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VIl. CONCLUSIONES

Primera: En conformidad con el objetivo general, se concluye a través de (p valor
= 0,000) que el control interno se vincula significativamente con la GTH en el area de
produccion de la empresa Conta Pack, en Cafiete, afio 2023. El coeficiente r = 0,905 revel6

una correlacion de sentido positiva y muy fuerte.

Segunda: En conformidad con el primer objetivo especifico, se concluye a través de
p valor = 0.000 que existe relacion significativa entre el ambiente de control y GTH en el
area de produccion de la empresa Conta Pack, en Cafiete, afio 2023. Ademas, el coeficiente

r = 0,885 revelo una correlacion de sentido positiva y muy fuerte.

Tercera: En conformidad con el segundo objetivo especifico, se lleg6 a concluir a
través de p valor = 0.000 que la dimensién evaluacion de riesgos se vincula
significativamente con la GTH en el area de produccion de la empresa Conta Pack, en
Cafiete, afio 2023. Asimismo, el coeficiente r = 0,874) revel6 una correlacion de sentido

positiva y muy fuerte.

Cuarta: En conformidad con el tercer objetivo especifico, se ha logrado concluir a
través de p valor = 0.000 que existe relacion significativa entre la dimension actividades de
control y la GTH en el &rea de produccion de la empresa Conta Pack, en Cafiete, afio 2023.

Ademas, el coeficiente r = 0,850 revel6 una correlacidn de sentido positiva y muy fuerte.

Quinta: En conformidad con el cuarto objetivo especifico, se ha concluido a través
de p valor = 0.000 que la dimensién comunicacion se vincula significativamente con la GTH
en el area de produccion de la empresa Conta Pack, en Cafiete, afio 2023. Asimismo, el

coeficiente r = 0,838 revelo una correlacién de sentido positiva y muy fuerte.
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VIIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al gerente de la empresa, se sugiere vigilar los procesos y politicas para
las actividades criticas de produccion, como el manejo de inventario, la calidad y los
procesos de produccidn, esto reducira los errores restantes detectados. Asimismo, realizar
auditorias internas periddicas en las areas de produccion, para identificar oportunidades de

mejora en los controles internos.

Sobre la gestion del personal, disefiar descripciones de puestos claras que definan las
habilidades y competencias necesarias en cada rol del area de produccion, esto permitira
identificar brechas para capacitaciones. Por ultimo, desarrollar planes de carrera internos,
para que los colaboradores puedan aspirar a puestos de mayor responsabilidad, esto

aumentard la retencion del talento en la empresa.

Segunda: En concordancia con la segunda conclusion, se sugiere a la gerencia,
promover los valores éticos y de integridad en todos los niveles, comenzando por dar el
ejemplo y tener cero tolerancias a faltas éticas, para asi cultivar un ambiente de control
interno solido. Realizar esto mediante capacitaciones periddicas, supervision estricta y
canalizacién apropiada de denuncias o quejas ante actividades irregulares en cualquier nivel

de jerarquia o area.

Tercera: En concordancia con la tercera conclusion, se sugiere al personal de
supervision del area de produccion, realizar una matriz de riesgos detallada, identificando
los posibles eventos negativos en los procesos productivos, con probabilidades de ocurrencia
y planes de mitigacion concretos para minimizar su impacto. Asimismo, se debe actualizar

esta matriz de forma periodica.

Cuarta: En concordancia con la cuarta conclusion, se sugiere al area de produccion,
implementar actividades de control, como checklists estandarizados que guien cada proceso
critico y minimicen errores, realizar conteos ciclicos de inventario en proceso y producto
terminado para detectar desviaciones tempranamente y documentar indicadores clave de
desempefio como eficiencia, productividad y calidad, monitoreandolos periddicamente, esto
se lograra capacitando al personal en el uso de formatos e indicadores, realizando auditorias

aleatorias y revisando desempefio en las reuniones semanales de produccion.
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Quinta: En concordancia con la quinta conclusion, se sugiere al jefe de produccion,
establecer reuniones diarias de 5 minutos con los operarios al inicio de cada turno, para
comunicar prioridades, actualizaciones y expectativas; implementar un sistema de
sugerencias revisado semanalmente para estimular la mejora continua; y mantener
actualizado un cuadro informativo visible en el area de produccion con indicadores, logros
y mensajes claves. Esto se implementara coordinando con supervisores para
retroalimentacién eficiente, destinando tiempo para escuchar sugerencias, y designando un

analista para manejo del cuadro informativo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Variable y dimensiones

Metodologia

Problema General

¢Cual es la relacion entre el
control interno y la gestion del
talento humano en los
colaboradores del éarea de
produccion de la empresa Conta
Pack, Cafiete-2023?

Problema especifico 1

¢Cudl es la relacion entre el
ambiente de control y la gestion
del talento humano en los
colaboradores del é&rea de
produccion de la empresa Conta
Pack, Cafiete-2023?

Problema especifico 2

¢Cual es la relacion entre la
evaluacion de riesgos y la
gestion del talento humano en
los colaboradores del area de
produccion de la empresa Conta

Pack, Cariete-2023?

Objetivo General

Determinar cudl es la relacion
entre el control interno y la
gestion del talento en los
colaboradores del éarea de
produccion de la empresa Conta
Pack, Cariete-2023.

Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre el
ambiente de control y la gestion
del talento humano en los
colaboradores del é&rea de
produccion de la empresa Conta
Pack, Carfiete-2023.

Objetivo especifico 2
Determinar cudl es la relacion
entre la evaluacion de riesgos y
la gestién del talento humano en
los colaboradores del area de
produccion de la empresa Conta

Pack, Cariete-2023.

Hipotesis
Hipotesis General
Existe relacidon significativa

entre el control interno y la
gestion del talento en los
colaboradores del éarea de
produccion de la empresa Conta
Pack, Cariete-2023.

Hipotesis especifica 1

Existe relacién significativa
entre el ambiente de control y la
gestion del talento humano en
los colaboradores del éarea de
produccion de la empresa Conta
Pack, Cariete-2023.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa
entre la evaluacion de riesgos y
la gestién del talento humano en
los colaboradores del area de
produccion de la empresa Conta

Pack, Cafiete-2023.

Variable 1:

Control interno
Dimension 1:
Ambiente de control
Dimension 2:
Evaluacion de riesgos
Dimension 3:
Actividades de control
Dimension 4:
Comunicacion
Variable 2:

Gestion del talento humano
Dimension 1:

Procesos para integrar personas

Enfoque: Cuantitativo
Disefio: No experimental
Meétodo: hipotético deductivo
Alcance: correlacional
Poblacién: 80 colaboradores
Muestra: censal - 80
Técnica de recoleccion de
datos: Encuesta
Instrumento de recoleccion
de datos: Cuestionario
Método de analisis de datos:

Estadistica




Problema especifico 3

¢Cual es la relacién entre las
actividades de control y la
gestion del talento humano en
los colaboradores del éarea de
produccion de la empresa Conta
Pack, Carfiete-2023?

Problema especifico 4

¢Cual es la relaciéon entre la
comunicacion y la gestion del
talento humano en los
colaboradores del éarea de
produccion de la empresa Conta

Pack, Cariete-2023?

Objetivo especifico 3
Determinar cudl es la relacion
entre las actividades de control y
la gestion del talento humano en
los colaboradores del area de
produccion de la empresa Conta
Pack, Carfiete-2023.

Objetivo especifico 4
Determinar cudl es la relacion
entre la comunicacién y la
gestion del talento humano en
los colaboradores del area de
produccion de la empresa Conta

Pack, Cariete-2023.

Hipotesis especifica 3

Existe relacién significativa
entre las actividades de control y
la gestion del talento humano en
los colaboradores del éarea de
produccion de la empresa Conta
Pack, Cariete-2023.

Hipétesis especifica 4

relacion

Existe significativa

entre la comunicacion y la
gestion del talento humano en
los colaboradores del area de
produccion de la empresa Conta

Pack, Cariete-2023.

Dimensién 2:

Procesos para organizar a las
personas

Dimensioén 3:

Procesos para recompensar a las
personas

Dimensién 4:

Procesos para desarrollar a las
personas

Dimensién 5:

Procesos para retener a las
personas

Dimensién 6:

Procesos para auditar a las
personas




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Variables

Dimensiones

Indicadores

Escala

Niveles y rangos

Control interno

Ambiente de control

Supervision
Responsables
Valores
Manual

Evaluacion de riesgos

Identificacion
Cultura
Respuesta

Actividades de control

Personal
Procedimiento
Registro

Comunicacion

Ascendente
Descendente
Horizontal
Actual
Transparencia

Gestion del talento

humano

Procesos para integrar personas

Oferta
Personal
Filtros
Tiempos

Procesos para organizar a las
personas

Disefio
Necesidades
Capacidad
Organizacion

Procesos para recompensar a las
personas

Salario
Reconocimiento
Prestaciones sociales
Salario emocional

Procesos para desarrollar a las
personas

Capacitaciones
Evaluaciones
Crecimiento personal
Crecimiento profesional

Procesos para retener a las
personas

Comunicacién con su jefe
Puntualidad para tomar vacaciones
Linea de carrera
Actividades recreativas

Procesos para auditar a las
personas

Personal
Criterios
Retroalimentacion
Acompafiamiento

Likert
Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

Bajo (20-46)
Medio (47-73)
Alto (74-100)

Bajo (24-55)
Medio (56-87)
Alto (88-120)




Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario para medir el control interno

Cargo en la empresa: Nivel de estudio: Afios en la empresa:
Género: M( ) F( )
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Item Dimension: Ambiente de control > Esc;ala4
1 El proceso de supervisién se realiza de forma adecuada
2 La estructura empresarial esta disefiada para facilitar su trabajo
3 Las responsabilidades estan claramente definidas
4 Se fomentan valores éticos en toda la empresa
5 Los colaboradores conocen el manual de funciones
Dimension: Evaluacion de riesgos
6 Se identifican y documentan los riesgos
7 Se fomenta una cultura de riesgo en toda la empresa
8 La organizacion cuenta con los mecanismos necesarios para evitar fraudes
9 El personal encargado de evaluar y mitigar riesgos es el adecuado
10 La empresa cuenta con un plan de contingencia ante diversos riesgos
Dimension: Actividades de control
11 Las actividades de control se realizan a través de un personal competente
12 Existen procedimientos claramente definidos para las actividades de control
13 Las actividades de control se realizan en todos los proceso y areas de la empresa
14 Se registran las actividades de control de forma permanente
15 Se percibe una cultura y ambiente donde se busca cumplir con los estandares
Dimension: Comunicacion
16 La comunicacion con sus jefes es adecuada
17 La comunicacion con sus subordinados es adecuada
18 La comunicacion con sus compafieros es adecuada
19 En la empresa se maneja informacion actualizada
20 La informacién que circula en la empresa es transparente




Cuestionario para medir la gestion de talento humano

Item Dimension: Procesos para integrar personas Est;ala
1 Los medios y mensaje para ofertar los puestos de trabajo son adecuados
2 Las personas encargadas para reclutar personal son las adecuadas
3 Los filtros para seleccionar personal son los adecuados
4 Considera que el tiempo que duro el proceso de contratacion fue agil
Dimensién: Procesos para organizar a las personas
5 Los puestos y roles estan disefiados adecuadamente segun las necesidades
6 Los puestos y roles estan asignados adecuadamente segun las capacidades
7 La distribucion de trabajo sigue un orden y equidad
8 Recibe continuamente informacién sobre sus funciones y responsabilidades
Dimension: Procesos para recompensar a las personas
9 Considera que su salario es justo y equitativo
10 Recibe reconocimientos por su esfuerzo
11 Esta conforme con las prestaciones sociales (seguro médico, aguinaldo)
12 Esta conforma con el salario emocional
Dimension: Procesos para desarrollar a las personas
13 Se realizan capacitaciones para todo el personal
14 Se realizan evaluacion para medir las capacitaciones al personal
15 Se busca el crecimiento personal de todos los colaboradores
16 Se busca el crecimiento profesional de todos los colaboradores
Dimension: Procesos para retener a las personas
17 Sus jefes le manifiestan lo importante que es su labor para la organizacion
18 Se le permite tomar sus vacaciones de manera puntual
19 Existe una linea de cerrera en la empresa
20 Se realizan actividades de recreacion
Dimension: Procesos para auditar a las personas
21 El personal encargado de evaluar esta capacitado y es el adecuado
22 Los criterios utilizados para evaluar buscan la mejora del area
23 El proceso de retroalimentacion se brinda de forma adecuada
24 Existe acompafiamiento para mejorar las falencias del area




Anexo 4: Validacion de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 1:

N° DIMENSIONES / items

-

Sugerencias

Dimensién: Ambi de control

1

M\Iuléﬂ se mhu de forma ad:

presarial esta disefiada para facilitar su trabajo

Se f | éticos en toda la empresa

1
2
3 Las responsabilidades estin claramente definidas
4
5

Los colaborad; el manual de funciones

Dimensién: Evaluacién de riesgos

Se identifican y d los riesgos

Se fomenta una cultura de riesgo en toda la empresa

)

6

7 0

8 |La izacion cuenta con los i necesarios para evitar fi
9

El personal encargado de evaluar y mitigar riesgos es el adecuado

10 | La empresa cuenta con un plan de contingencia ante diversos riesgos

| xIx x| x| x| %|%]|X|%|2
I X x| [/ |x|x[X|e

Dimensién: Actividades de control

11 | Las actividades de control se realizan a través de un p | competente

12 | Existen procedi definidos para las actividades de

13 | Las actividades de control se realizan en todos los p y dreas de la

P

14 | Se rem actividades de | de forma p

X| XXX [X

and

15 | Sep una cultura y amb donde se busca cumplir con los

Dimensién: Comunicacién

16 | La comunicacion con sus jefes es ad d

17 | La comunicacién con sus subordinados es adecuada

18 | La comunicacién con Sus compaieros es adecuada

19 Mprm se maneja informacion actualizada

20 que circula en la empresa es tran nte

sl ISIxIx | I B x| IxIxxpx x| (XXX |e

s XX [ x[x[x[x

y[x[x[x[x

Observaci (precisar si hay sufici

Existe suficiencia Sy

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Segundo Waldemar Rios Rios
DNI: 06 7qq 562

Especialidad del validador: (\cenCiado on Qém,n.skoc.on Maoes¥o en m)mn.,,,

fortioancle: £ lom comesponde o concepo etrkcofomutade. ¢ duadon
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado def item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 2:

No aplicable [ ]

// Sz 2
Firma del Experto Informante.
Especialidad

13 octubre del 2023

N° DIMENSIONES / items

a_
5
§

Sugerencias

Dimensién: Procesos para integrar personas

No No

3

Los medios y mensaje para ofertar los p de trabajo son ad

Las personas enmndns para reclutar pelsonal son las d das

Los filtros para sel ynar personal son los ad

B WIN | -

Considera que el tiempo que duro el proceso de contratacion fue dgil

XXX |%|@

Dimensi6n: Procesos para organizar a las personas

Losp y roles estén disefiados ad damente segtn las

Losp y roles estan asignados adecuadamente segiin las idad

LRSI E- Y A

La distribucién de trabajo sigue un orden y equidad

Hilidad

Recibe continuamente informacién sobre sus funci y resy

X XIX P XXX [X |2

Dimensién: Procesos para recompensar a las personas 5

9 | Considera que su salario es justo y equitativo

10 | Recibe reconocimientos por su esfuerzo

11 | Esté conforme con las prestaciones soc:a]cs (seguro médico, aguinaldo)

12 | Esta conforma con el salario em:

Dimensién: Procesos para desarrollar a las personas

13 | Se realizan itaciones para todo el personal

14 | Se realizan evaluacién para medir las capacitaciones al personal

15 | Se busca el crecimiento personal de todos los colaboradores

16 | Se busca el crecimiento profesional de todos los colaboradores

Dimensién: Procesos para retener a las personas

17 | Sus jefes le manifiestan lo importante que es su labor para la organizacién

18 | Se le permite tomar sus i de puntual

19 | Existe una linea de cerrera en la empresa

X P XXX b ] P epe ] X Ixxpxiel 3

20 | Se realizan actividades de recreacion

Dmenuén Procesos para auditar a las personas

Mdewﬂwcsléca itado y es el adecuad

Los criterios utilizados para eval la mejora del drea

21
22
23 |Elp de retroalimentacién se brinda de forma adecuad
24 | Existe acompafiamiento para mejorar las falencias del drea

XXX |X

XIXIXIX| XXX XXX [ % XX
KX P %XE [ %X XXX X% X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Existe

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez

=y 3 5'\

Aplicable [ x1 A és de

BAad,

: Dr. Segundo Wald: Rios Rios

DNI: 061994562

Especialidad del validador: LienGado en cOmunt

Docter en  edutotion

fa: Bl item

al concepto tedrico f

Elitem es para a o

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota:

8 dice sufick

do los items

son suficientes para medir la dimension

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE'CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 1:

r No aplicable [ 1

(P 4 . s . 4
s\aeon , Maestco en dminvstacion,
.

13 octubre del 2023

Firma del Experto Informante.
Especialidad

DIMENSIONES / items

s
3
g

Claridad® Sugerenclas

Dimensién: Ambiente de control

|| El proceso de supervision se realiza de forma adecuada

La estructura empresarial esta disefiada para facilitar su trabajo

Las responsabilidades estan claramente definidas

Se fomentan valores éticos en toda la empresa

Los colaboradores conocen el manual de funciones

Dimensién: Evaluacién de riesgos

Se identifican y documentan los riesgos

Se fomenta una cultura de riesgo en toda la empresa

La organizacién cuenta con los mecanismos necesarios para evitar fraudes

El personal encargado de evaluar y mitigar riesgos es el adecuado

Laem| cuenta con un plan de contingencia ante diversos riesgos

Dimension: Actividades de control

= Elwlwlqlo ml:. |

Las actividades de control se realizan a través de un personal competente

Existen procedimientos claramente definidos para las actividades de control

Las actividades de control:se realizan en todos los proceso y areas de la empresa

Se registran las actividades de control de forma permanente

Se percibe una cultura y ambiente donde se busca cumplir con los estandares

Dimensién: Comunicacién

La comunicacién con sus jefes es adecuada

La comunicacién con sus subordinados es adecuada

La comunicacién con sus compaileros es adecuada

1
1
1
| 19 | En la empresa se maneja informacién actualizada
2|

La informacion que circula en la empresa es transparente

[Existe

Opinién de aplicabilldad:

Apelll

I xBIXEX] It ] B e P [x[x]x (x| e

wIXIXIXIX] [XPXPRPXEx] XXX X * e

SAIXIXIXIX] PP XL P x| XX ixpx | e

Observaciones (precisar si'hay suficiencia)

St

Aplicable [x ] és de

dos y nombres del juez validador: Mg. Jullo Wu Matta

DNI: 06767672

Especlalidad del validador: Cicenciodo y Woestco en camnishwacich

tebrico formulad

la: El flem J

flem es apropiad | dimensi6 ffica del

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ltem, es conciso, exacto y directo

Nota:

ia, se dice ando los ltems son suficlentes para medir la dimensidn

No aplicable [ ]

13 octubre del 2023

&
Flrma del Experto Inf

ante.
Fenaclalidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 2:
o DIMENSIONES / items Pertinencla'  Relevancia® | Claridad® Sugerenclas
Dimensién: Procesos para integrar personas Si | No |Si| No |8i| No
1_| Los medios y mensaje para ofertar los puestos de trabajo son adecuad X X
2 | Las personas encargadas para reclutar personal son las adecuadas X x X
3 | Los filtros para seleccionar personal son los adecuados pad x X
4 | Considera que el tiempo que duro el proceso de contratacién fue dgil X X X
Dimensién: Procesos para organizar a las personas
5 | Los puestos y roles estén disefiados adecuadamente segun las necesidades X X X
6 | Los puestos y roles estén asignados adecuadamente segin las capacidades X x X
7 | La distribucién de trabajo sigue un orden y equidad X X Pad
8 | Recibe continuamente informacion sobre sus funciones y responsabilidad Da X X
Di ién: Procesos para recompensar a las personas
9 | Considera que su salario es justo y equitativo b4 X x
10 | Recibe reconocimientos por su esfuerzo X X x
11 | Esté conforme con las prestaciones sociales (seguro médico, aguinaldo) e X X
12 | Esta conforma con el salario emocional X X X
Dimensién: Procesos para desarrollar a las personas
13 | Se realizan capacitaciones para todo el personal X X X
14 | Se realizan evaluacién para medir las capacitaciones al personal b4 X X
15 | Se busca el crecimiento personal de todos los colaboradores X X X
16 | Se busca el crecimiento profesional de todos los colaboradores X X X
Dimensién: Procesos para retener a las personas
17 | Sus jefes le manifiestan lo importante que es su labor para la organizacién X N X
18 | Se le permite tomar sus vacaciones de manera puntual X X x
19 | Existe una linea de cerrera en la empresa X x X
20 | Se realizan actividades de recreacién X Pad X
Dimensién: Procesos para auditar a las p
21 | El personal encargado de evaluar esta capacitado y es el adecuado ¢ X 5
22 | Los criterios utilizados para evaluar buscan la mejora del drea Pal > X
23 | El proceso de retroalimentacién se brinda de forma adecuada X X X
24 | Existe acompafiamiento para mejorar las falencias del drea X X X

‘Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Existe suficlencla_.S¢

Opinién de aplicabllidad:  Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeiiidos y nombres del juez valldador: Mg. Jullo Wu Matta

066?672

Especialidad del valldador: CicencicdoS y Maesto en adminisicocich

:go!&md.-: El ltem comesponde al conceplo tedrico formulado.
i al

Elflemes

dimensién espectica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

L]

conciso, exacto y directo

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los ilems plantead
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Especialidad

13 octubre del 2023




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 1:

%_

N° DIMENSIONES / items

E

Sugerencias

Dimensién: Ambi de control

§

El p de supervision se realiza de forma adecuad

La estructura empresarial esta disefiada para facilitar su trabajo

Se fomentan valores éticos en toda la empresa

1
2
3 | Las responsabilidades estin claramente definidas
4
5

Los colaborad el manual de funciones

Dimensién: Evaluacién de riu_gos

Se identifican y d tan los riesgos

i6n cuenta con los mecanismos ios para evitar fraud

6

7 Se fomenta una cultura de riesgo en toda la empresa
8 | La organi

9 | El personal encargado de evaluar y mitigar riesgos es el adecuado

10 | La empresa cuenta con un plan de i ia ante diversos riesgos

Dimensi6én: Actividades de control

11 | Las actividades de control se realizan a través de un personal competente

12 | Existen procedimientos claramente definidos para las actividades de control

13 | Las actividades de control se realizan en todos los proceso y dreas de la empresa

14 | Se registran las actividades de control de forma permanente

15 | Se percibe una cultura y ambiente donde se busca cumplir con los estindares
Dimensién: Comunicacié

16 | La comunicacién con sus jefes es adecuada

17 | La comunicacién con sus subordinados es d d

18 | La comunicacién con sus es d

19 E_nﬂn‘presa se maneja informacién actualizada

X DXXPX] XPXPE PR DXXPXXBX ] (XXX XX @

Y IXIXIXDC] PO DT I x| [l x x| e

20 | La infc que circula en la empresa es

X< XXX IX] XPx XXX [X]X[X[x ]| e

P

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Existe suficiencia. O ¢

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable di és de

Ly L

Apellidos y nombm del juez validador: Luyain  Minoya, Jolo
DNI: O\ ’L’a\ 425

Especialidad del validador: _.cenccd0 y Dactoc en Admifis.

" Hh— d -:;A-A.AA_.

R El item es apropiado para repx al componente o Firma def Experto Informante.
dimension especifica del construclo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Especialidad
conciso, exacto y directo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 2:

13 octubre del 2023

N° DIMENSIONES / items

Sugerencias

Dimensi6n: Procesos para integrar personas No

Los medios y mensaje para ofertar los puestos de trabajo son adecuados

Las personas encargadas para reclutar personal son las adecuadas

Los filtros para seleccionar personal son los adecuados

HlW N -

Considera que el tiempo que duro el proceso de contratacién fue agil

Dimensi6én: Procesos para organizar a las p

Los puestos y roles estin disefiados adecuadamente segiin las necesidades

Los puestos y roles estin asignados adecuadamente segtin las capacidades

La distribucién de trabajo sigue un orden y equidad

oo nfwv

Recibe continuamente informaci6n sobre sus funciones y responsabilidades

Dimensi6n: Procesos para recompensar a las p

9 | Considera que su salario es justo y equitativo

10 | Recibe reconocimientos por su esfuerzo

11 | Esta conforme con las prestaciones sociales (seguro médico, aguinaldo)

12 | Est4 conforma con el salario emocional

Dimensién: Procesos para desarrollar a las p

13 | Se realizan capacitaciones para todo el personal

14 | Se realizan evaluacién para medir las capacitaciones al personal

15 | Se busca el crecimiento personal de todos los colaboradores

16 | Se busca el crecimiento profesional de todos los colaboradores

Di ion: Procesos para retener a las personas

17 | Sus jefes le manifiestan lo importante que es su labor para la organizacién

18 | Se le permite tomar sus vacaciones de manera puntual

19 | Existe una linea de cerrera en la empresa

20 | Se realizan actividades de acion

Dimensi6n: Procesos para auditar a las personas

El personal encargado de evaluar esta capacitado y es el adecuado

Los criterios utilizados para evaluar buscan la mejora del drea

El proceso de retroalimentacién se brinda de forma adecuada

w X el b e T IxPe X ] PP XX xgx| (X x(X(X|e

IR BT TRBR IR X (K[| PP [ Jx RP X [x[x[xx]e

N N B

w I IO TSP x| X% X px % XXX XXX (XX XX |

Existe acompafiamiento para mejorar las falencias del 4rea




Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Existe suficiencia_S.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. (uyan Wirayo do\io Cesecr

DNE: O\22\12 5

Especialidad del validador:
13 octubre del 2023
P Elitem a tedrico formutad:
a: El tem es apropiado par al 0

dimensibn especifica del constructo
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo Firma del Informante.

Especialidad

Nota: a, se dice suficiendia cuando los items
son suficientes para medir la dimension




Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos

Epl|Fp 3 Ept| &5 6| Fp1 Fp8 &9 & 0 pi1 & p12 & p13l pld & 15\ p16 & piT| & p18 & p19|¢ p20

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

4

3

1

- =~ -

Confiabilidad del cuestionario para

el control interno

Alfa de Cronbach N de elementos

20

,935

S énéndp b 8ph 81 8 &8 dpdp1dp12d p3d pd & p15 & p6 & piT & pis & o198 p20 & p21 & p22 & p23 & p24

3

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

4

3

1

Confiabilidad del cuestionario para
la gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

24

,953




Anexo 6: Base de datos

Gestion del talento humano
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Anexo 7: Evidencia de la aplicacion de los cuestionarios







"Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”
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De mi mayor consideracién:

Es muy grato dirigirme a su persona para saludarla cordialmente y
otorgare formalmente el permiso a realizar como parte de su trabajo de
Investigacién, mediante la Tesis titulada:
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
N° 082-2024

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

En la ciudad de Cafiete, en la sala de sustentaciones de la Facultad de Ciencias Empresariales, siendo las 8:30 horas, del
dia 04 de noviembre del 2024, se reunié el Jurado Evaluador, designados con DECRETO N° 235-2023-UICE/FCE/UNDC.

Presidente (a): Dr. Filiberto Femando Ochoa Paredes
Secretario (a) : Mg. Julio Wu Matta

Vocal : Dr. Segundo Waldemar Rios Rios
Suplente : Dr. Abel Alejandro Tasayco Jala
Asesor(a) : Dr. Edgar Augusto Salinas Loarte

Para el acto de sustentacion de la tesis titulada: “CONTROL INTERNO Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS
COLABORADORES DEL AREA DE PRODUCCION DE LA EMPRESA CONTA PACK, CANETE-2023"; presentada por
la Bachiller Melady Roxana Salazar Venegas, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracién.

Después de concluido el acto de sustentacién y luego de que el sustentante dio respuesta a las preguntas respectivas, el
Jurado Evaluador calificé la sustentacién o defensa de la investigacién segin los siguientes criterios, y promediando las
notas del jurado se obtuvo:

Criterio Desaprobado Regular Bueno Muy bueno Excelents
(menor de 14) (14 -15) (16-17) (18-19) (20)

Seposicion [b 16
Dontninio del tema ) y/A
:{xasgg?oho!isnca del /,6 //6

Promedio /&

** Para el caso de i6n de dos p se debe Incorporar dos cuadros, uno para cada uno.

Puntaje

Para obtener la nota final de todo el proceso de investigacién, conforme al articulo 100° y 101° del Reglamento General de
Investigacion de la Universidad Nacional de Cafiete aprobado mediante Resolucién N° 180-2023-UNDC/CO, se procedié a
calcular la nota final:

Nota del Informe Nota de Sustentacién Nota Final
(valor 40%) (valor 60%)

/6 /p /

(") Cdiculo: (Nota Informe * 0.40) ¢ (Nota de Defensa * 0.60) = Nota final
Para ol caso de dos sustentantes, se debe Incluir una columna adicional a la izquierda y poner los nombres de cada uno de elics, y calificar
en forma individual.

y -
Y, establece como calificacién FINAL: /ﬁ (2550 CETS .3

e  Aprobado, con nota Regular (...), Bueno ()(), Muy Bueno (...), Excelente (...)
e Desaprobado(...)

Por tanto, el graduado se encuentra expedito(s) ()Q, impedido(s) ( ) para realizar los trdmites que corresponden a la
obtencién del Titulo Profesional de Licenciado en Administracién.

+S| fuera el caso, que de los dos sustentantes uno fuera aprobado y otro desaprobado, se tendra que
diferenclar quien queda expedito y quien Impedido de seguir los tramites.

\_‘ - /, I‘
A
]

Dr. Filiberto Ochoa Paredes Or. S Go Waldemar Rios Rios Loarte
Slu‘.)d dents(a) Vocal a)

F-M01.03.04-GT-003Toda copia de este documento, sea del entomo virtual o del documento original en fisico es
considerada “copia no controlada®
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UNIVERSIDAD NACIONAL

AUTORIZACION DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA
UNDC

I INFORMACION DEL DOCUMENTO

1.1 Titulo del documento:

Control interno y gestion del talento humano en los colaboradores del irea de
produccion de la empresa Conta Pack, Caiiete - 2023

1.2 Descripcion (Seleccionar)

Tesis de Pregrado X | Libro
Tesis de Maestria Capitulo de libro
Tesis de Doctorado Monografia
Trabajo de Investigacion Articulo
Tesis de Segunda Especialidad Conferencia
Trabajo de Suficiencia Profesional Programa informativo
Trabajo académico Datos
1.3 Autores del documento
Apellidos completos | Nombres completos | Correo DNI ORCID
electrénico
SALAZAR MELADY ROXANA | salazarmelad | 70838354 | 000S-
VENEGAS y2001@gmai 0001-
l.com 0329-6041
1.4 Asesor (es)
Apellidos completos | Nombres completos | Correo DNI ORCID
slagtranico
SALINAS LOARTE | EDGAR AUGUSTO | esalinas@un | 80604138 | 0000-
dc.edu.pe 0003-
4081-3834
1.5 Centio de investigacion
Facultad CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela Profesional | ADMINISTRACION

I ORIGINALIDAD DEL TRABAJO PRESENTADO

Con la presentacion de esta ficha, el(los) autor(es) sefialan expresamente que la obra es
original, ya que sus contenidos son producto de su directa contribucién intelectual. Se
reconoce también que todos los datos y las referencias a materiales ya publicados estan
debidamente identificados con su respectivo crédito e incluidos en las notas bibliograficas
v en las citas que se destacan como tal,
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ll. AUTORIZACION DEL TRABAJO PRESENTADO

3.1 Por medio del presente documento, afirmo y garantizo(amos) ser el (los) legitimo (s),
titular(es) de todos los derechos de propiedad intelectual sobre los entregables, las obras,
los contenidos, los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos”
que seran incluidos en el Repositorio Institucional de la Universidad Nacional de Cariete
(en adelante, la “Universidad”).

3.2 Autorizo a la Universidad a publicar los Contenidos en el Repositorio Institucional de
la Universidad y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia,
Tecnologia e Innovacién de Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N*
30035, sus normas reglamentarias, modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo
con las politicas de acceso abierto que la Universidad aplique en relacién con su
Repositorio Institucional. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los Contenidos,
por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracién de los derechos patrimoniales
de autor y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

3.3 En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los
Contenidos, de manera total o parcial, sin limitacién alguna y sin derecho a pago de
contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a favor mio; en los medios. canales vy
plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Peri determinen, a nivel
mundial, sin restriccién geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y
buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

O0F nouiembre 202Y
Firma Fecha

IV: PUBLICACION DIFERIDA

Este item solo es de interés para los autores que han decidido la publicacién diferida de
sus documentos. Caso contrario, obviar este apartado.

Autorizacion Motivo (marcar) Firma
Sclicitc la publicacién diferida | Exclusividad de revista, editer
del documento depositado en | Por patente

el repositorio, por 12 meses. | Secreto o seguridad nacional
(indicar el tiempo que solicita) | Por otras razones

Cuaiquier moiivo uiiiizado, el soiicitante debe acrediiar con documenio su pedido (subir
junto con la autorizacion la evidencia que sustenta su solicitud).

2
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