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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacién entre el sistema de control
interno y el desempefio laboral en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga,
San Martin. Se empled un enfoque metodolégico cuantitativo, con un tipo de investigacion
aplicada, practica o empirica, de alcance correlacional y disefio no experimental,
considerando como poblacién 59 colaboradores vinculados a los procesos de control y
evaluacion del desempefio de la entidad. Para la recoleccién de datos se empleé un
cuestionario para la variable “sistema de control interno”, que comprende 19 items
respondidos bajo una escala Likert, mientras que para la variable “desempefio laboral” se
empled un instrumenttﬁie 19 items, respondidos también mediante una escala Likert. Como
resultados se conocio que el sistema de control interno tiene una relacion significativa con
el desempefio laboral en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San
Martin (p-valor 0,000) < 0,05) y el Rho de Spearm:a fue de 0,672, lo que determiné que
esta correlacién es positiva considerable, es decir, a medida que aumenta el sistema de

control interno, aumenta el desempefio laboral en la institucion investigada y viceversa.

Palabras clave: control interno, desempeiio laboral, evaluacién.




ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the internal control
system and work performance in the Alto Huallaga Health Services Management Office,
San Martin. A quantitative methodological approach was used, with a type of applied,
practical or empirical research, of correlational scope and a non-experimental design,
considering as population 59 collaborators linked to the processes of control and evaluation
of the entity’s performance. For data collection, a questionnaire was used for the variable
"internal control system", comprising 19 items answered on a Likert scale, while for the
variable "work performanﬁ" an instrument of 19 items was used, also answered on a Likert
scale. The results showed that the internal control system has a significant relationship with
labor performance in the Alto Huallaga Health Services Management Office, San Martin (p-
value 0.000 < 0.05) and Spearman's Rho was 0.672, which determined that this correlation
is significantly positive, i.e., as the internal control system increases, labor performance

increases in the institution under investigation and vice versa.

Keywords: internal control, work performance, evaluation.
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I INTRODUCCION

La gestion en las instituciones representa uno de los procesos que ha estado en
constante evoluciénnen virtud de los cambios suscitados en las formas de produccion,
sistemas de trabajo, medios de comunicacion e interaccion social, desarrollos tecnoldgicos,
entre otros aspectos que describen los avances en la manera cdmo conducir y direccionar a
las organizaciones hacia la consecucion de sus metas, un buen funcionamiento y, por ende,
hacia el éxito organizacional que todas desean alcanzar (Schmidt et al., 2018).

Esta gestion comprende una serie de procesos administrativos, en el cual el control
es uno de ellos. Este se considera esencial porque cierra el ciclo administrativo de toda
organizacion, permitiendo el seguimiento, la medicidn, la evaluacion y la retroalimentacién
de todo el sistema, a fin de poder determinar qué tan cercano se estd o no, de la ganancia de
las metas y objetivos institucionales. Para ello, se definen indicadores o0 modelos en funcién
de los aspectos instrumentales del proceso, y mediante la comparacion y evaluacion de las
acciones previamente planificadas y ejecutadas, se pueden tomar medidas correctivas en
caso de desviaciones, lo que conduce a mejores resultados (Schmidt et al., 2018).

En la gesti6n piblica, este proceso administrativo tiene su fundamentacién
normativa, legal e institucional, en el cual se establecen los lineamientos formales que
permite la ejecucion adecuada y 6ptima del mismo, atendiendo a los principios y objetivos
del Estado y la articulacién de las entidades que lo conforma. De alli que, comprendiendo el
fin dltimo de las organizaciones pitiblicas, de responder y satisfacer las demandas de la
ciudadania, mediante politicas y servicios publicos de calidad y acordes a las exigencias
actuales, debe ejecutarse un control permanente que prevenga cualquier desviacion de los
estandares establecidos, pero a la vez, permita definir las acciones correctivas a que hubiese
lugar.

Como sefiala Poveda et al. (2016), las instituciones piiblicas se pueden hacer frente
a flagelos que han impactado negativamente en la imagen de transparencia y confianza en la
opinién publica, siendo estos la corrupcién, el proselitismo o favoritismo politico, el
populismo, el burocratismo, por mencionar algunos, esto se lograria mediante el control de
las acciones administrativas pertenecientes a las organizaciones piblicas.

A nivel mundial, la organizacién alemana Transparencia Internacional ha elaborado
un estudio sobre el flagelo mundial de la corrupcién mediante el Indice de Percepcién de la

Corrupcion (IPC), instrumento internacional de medicién de la corrupcidn en el dmbito
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publico, comprando el fenédmeno en 180 paises. Los datos del IPC 2021 sefialan que al menos
el mayor porcentaje de los paises han avanzado poco en su enfrentamiento contra la
corrupcidn, ademads de la situacion critica de la salud mundial ante la COVID-19, ya que no
estd bien gestionada por los gobiernos nacionales. El IPC ofrece un ranking de los paises,
ubicando a Dinamarca y Nueva Zelanda como los paises con mejor percepcion al obtener 88
de los 100 puntos posibles (Transparencia Internacional, 2021).

Asimismo, en América Latina, especialmente las naciones de Sudamérica
manifiestan una mayor percepcién de la corrupcion. En este contexto geogrifico, se
encuentra el Perd, y su relevancia radica en que el pais obtuvo una puntuacién de 38, dos
puntos mds que el afio anterior, pero cuyo IPC ha venido presentando relativamente un
estancamiento desde el aio 2012 (Transparencia Internacional, 2021). Situacién que se ve
reflejada en una administracion ptiblica con debilidades, asi como en la participacién de
politicos clave de la misma, caso puntual el de la empresa constructora brasilefia Odebrecht,
lo que resulté en una falla en la imagen de los lideres que conducen el Estado y sus entidades,
pero también de los procesos de controles institucionales que prevengan este tipo de
actuaciones ilicitas.

En los organismos publicos del Peri, debe prevalecer mecanismos de correccion y
control, porque a través de este se puede administrar de manera apropiada los riesgos
institucionales, ddndole la direccién apropiada a todos los recursos organizacionales, lo cual,
se traduce en la certeza que se estd encaminando al alcance de metas o propésito declarado
(Contraloria General de la Republica, 2014).

Asimismo, se indica que esta visién sistémica del proceso de control interno, le
otorga un enfoque holistico o integrador y al mismo tiempo multidireccional. En otras
palabras, no es posible implementar controles administrativos sin considerar otros elementos
que interactiian en el macrosistema o sistema organizacional. Asi, el sistema de control estd
directamente vinculado a otros subsistemas de la organizacién, como otros procesos de
gestion.

En las instituciones ptiblicas de Peri, se determina que la Ley N° 28716 expone con
referencia al control interno, dicha norma define lineamientos para su delineacidn,
aprobacion, ejecucion, mejoramiento y valoracién. Igualmente, destaca que su esencia es la
de salvaguardar y fortalecer los sistemas de las instituciones contra actos y pricticas

fraudulentas y corruptas (Ley N° 28716, Art. 1).
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Para que esto pueda mejorar debe existir un accionar dentro de las instituciones
publicas, la misma debe estar dirigida por un auditor externo del entorno del cliente de la
auditoria, con atencién en dos sistemas: control interno y contabilidad. La direccién
organizacional es responsable de establecer y mantener una contabilidad y unos sistemas de
control interno eficientes, pero el auditor externo es responsable de evaluar y determinar la
eficacia de estos sistemas para determinar si se debe confiar en ellos 0 no y en qué grado
(Rabaiah et al_, 2022).

En tal sentido, para propiciar mejoras y contrarrestar problemas en torno a la gestion
de las instituciones, es importante la evaluacién de personal, denominada evaluacién de
desempeiio o rendimiento; este se refiere es el proceso de revision y evaluacidn del
rendimiento de las personas y los equipos, y es importante para determinar la productividad
laboral de los empleados en su trabajo diario. En otras palabras, debe estar vinculado a
objetivos estratégicos, los cuales son utilizados por la administracién para lograr la
efectividad, productividad y competitividad (Guartdn et al.,2019).

La evaluacién del rendimiento en las organizaciones permite tomar decisiones sobre
los recursos humanos, como ascensos, traslados y despidos. En este sentido, ayuda a la
identificacién de las insuficiencias formativas y de perfeccionamiento del componente
humano de la organizacién, asi como las habilidades y competencias que poseen los
empleados y las que pueden ser mejoradas. Asimismo, proporcionar a los empleados
informacién sobre su rendimiento también es importante para fomentar la mejora continua
y para que los empleados sientan que sus esfuerzos son tenidos en cuenta por la direccién
(Guartdn et al.,2019).

En el caso de las entidades enfocadas en la salud publica, se pone atencién en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud (OGESS), unidad de analisis de este estudio. Para
ello, es de importancia destacar la asignacién de una adecuada sistematizacién del control,
accién que otorga el cumplimiento de su objetivo: brindar servicios de prevencién,
mantenimiento y tratamiento de la salud de las personas. Segtin el MINSA | el control interno
de los establecimientos de salud forma parte del concepto definido en el marco legal nacional
peruano y es descrito como un conglomerado de acciones y lineamientos institucionales
enfocados en la deteccidn y prevencion de riesgos, fraudes y prdcticas corruptas. Esto
contribuye a una administracion publica eficiente y transparente y a una mejor prestacion de

servicios a los ciudadanos.
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Las instituciones de salud piblica también estin sujetas a normativas
administrativas, dentro de las cuales destaca la Directiva N” 013-2016-CG/GPROD de la
Entidad Fiscalizadora Superior de la Repiblica. Esta directriz define el modelo y las etapas
para ejecutar el SCI, que a su vez disefia las fases de planificacién, implementacién y
evaluacion. Esto se ejerce con el fin de robustecer el control interno de la institucién (Figura
1).

A pesar de todos los marcos juridicos e institucionales desarrollados en el ambito del
control interno y de que la evaluacién individual es uno de los elementos organizativos
incluidos en este sistema, la prictica de las entidades ptiblicas evidencia un progreso débil

(Contraloria General de la Republica, 2014, p.32).

Figura 1
Modelo de implementacion del Sistema de Control Interno
| Planificacién || Ejecudén || Evaluacién
tapav .
|| aportes de avaiacény
Ay i
Flaboras reportes de
A e Clerra d brochas J
= 3 i R i N | | i
o pan definidas on el plan de
Identificacién do brochas o prachas g % Dadorarun ko
& B W 6. Blaborar ol plan de . »
oo reakcar ANBe fou B B ool
el diagnistics del S it o
5. Reafizarel Saguivica
del S0

Nota. Contraloria General de la Repiiblica (2016, Directiva N° 013-2016-CG/GPROD).

Enfocdndose en la localidad, desde la OGESS Alto Huallaga (Tocache), se necesita
identificar sus propias fortalezas y debilidades para implementar soluciones alternativas que
conduzcan a la mejora organizacional, es decir, a una mayor eficiencia en términos de
desempefio organizacional. Esto se refleja en las inadecuadas herramientas de gestién
proporcionadas por la institucion, la falta de interés de algunos empleados en hacer su propio
trabajo, la incapacidad de funcionar como un equipo porque no reciben la informacién que
necesitan a tiempo y el hecho de que el trabajo se realiza a menudo de forma independiente
por los empleados.

Ademds, en el drea logistica no se cumple con las normativas establecidas, generando
irregularidades en el proceso de contrataciones y seleccion de proveedores. El

desconocimiento de las normas y la mala interpretacion de decretos por la crisis sanitaria
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conlleva a que se otorguen beneficios sin verificar el desempefo laboral. Estos son algunas
de las debilidades de lesionan el funcionamiento de la entidad.

Adicional a ello, los empleados alegan que, la falta de capacitacidn, la inadecuada
divisién del trabajo y la incomprensién por sus supervisores, son algunas de las causas que
impactan su desempefio laboral. Por lo tanto, viendo el desarrollo del problema mencionado
anteriormente, el propdsito de este estudio es determinar la relacion que existe entre el
sistema de control interno y el desempefio laboral de los trabajadores de la OGESS Alto
Huallaga, Tocache, San Martin.

En base a todo lo expuesto, se planted como problema principal; ;Cudl es la relacién
entre el sistema de control interno y desempefio laboral en Oficina de Ggstion de Servicios
de Salud Alto Huallaga, San Martin?, y como problemas especificos; 1. Cudl es la relacién
entre el sistema de control interno y rendimiento en la tarea en Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Alto Huallaga, San Martin? 2. ;Cual es la relacion entre el sistema de
control interno y rendimiento en el contexto en Oficina de Gestién de Servicios de Salud
Alto Huallaga, San Martin? 3. ;Cudl es la relacién entre el sistema de control interno y
comportamientos contraprotacentes en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Huallaga, San Martin? 4. ;Cudl es la relacion entre el sistema de control interno y el
rendimiento adaptativo en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San
Martin?

Se formul6 como objetivo general; Determinar la relacion entre el Sistema de Control
Etcrno y el desempeiio laboral en Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Huallaga,
San Martin., y como objetivos especificos; 1. Determinar la relacién entre el sistema de
control interno y el rendimiento en la tarea en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Huallaga, San Martin. Zingeterminar la relacion entre el sistema de control interno y el
rcndimicnﬁcn el contexto en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San
Martin. 3. Determinar la relacién entre el sistema de control interno y los comportamientos
coaraproducentes en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San Martin.
4. Determinar la relacion entre el sistema de control interno y el rendimiento adaptativo en
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San Martin.

El estudio se justifica por distintos motivos, de manera prictica, porque seria
relevante que, en una instituciéon de salud, existiera control interno, lo cual es muy
beneficioso no solo para esta institucion en particular, sino para el sector en su conjunto, ya

que proporciona datos fiables y sélidos para medir estos dos aspectos de la gestién. Los
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resultados de este estudio también serdn beneficiosos para las autoridades, ya que conocer
la relacién entre ambas variables les permitird tomar decisiones propias del espacio donde
labora y que pueda cumplir con las metas planteadas. También se espera que, al conocer el
modelo actual de la gestién y administracién de los procesos administrativos, se haga énfasis
en las coyunturas y lineamientos de los procesos para que funcionen de manera correcta y
adecuada. Socialmente, porque es beneficioso para el personal miembro de la OGESS Alto
Huallaga, San Martin, quienes, al tener un control de su desempefio, pueden ser reconocidos
por su rendimiento a través de incentivos econdmicos y recompensas por los resultados que
ofrece a la institucion. Asimismo, se espera dar respuesta oportuna a las exigencias de los
ciudadanos, quienes son otros beneficiarios, pues se espera que los hallazgos del estudio
promuevan la buena gobernanza, basada en prdcticas administrativas que cumplan los
principios de economia, responsabilidad, rentabilidad y, especialmente, transparencia, en
relacion con los beneficiarios internos y externos; considerando que la asistencia sanitaria es
importante en términos de acceso,adecuacion y calidad. Tedricamente; porque los resultados
de este estudio contribuyeron al conocimiento actual de ambas variables escogidas para el
objeto de estudio. En este sentido, los resultados proporcionardn material de base para
futuras investigaciones y una mejor comprension de los eventos presentes en la dindmica de
la gestidn de las entidades piiblicas. Y de forma metodolégica; porque la correcta aplicacién
del método cientifico, que da credibilidad a los resultados y conclusiones obtenidos, y los
instrumentos de recogida de datos fiables, aprobados por expertos, sirven de referencia para
investigaciones posteriores.

Por lo tanto, se tiene como hipétesis general; El sistema de control interno tiene una
relacion significativa con el desempefio laboral en oficina de gestion de servicios de salud
Alto Huallaga, San Martin, y como Mipdétesis especificas; 1. El sistema de control interno
tiene una relacion significativa con el rcndimjena en la tarea en oficina de gestion de
servicios de salud Alto Huallaga, San Martin. 2. El sistema de control interno tiene una
relacion significativa con el rendimienttﬁn el contexto en oficina de gestion de servicios de
salud Alto Huallaga, San Martin. 3. El sistema de control interno tiene una relacion
significativa con los comportamientos ﬁntraproduccntes en oficina de gestion de servicios
de salud Alto Hallaga, San Martin. 4. El sistema de control interno tiene una relacién
significativa con el rendimiento adaptativo en oficina de gestion de servicios de salud Alto

Huallaga, San Martin.
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En la misma linea, se cuenta con antecedentes, internacionalmente, Barrio (2020)
elabord un estudio sobre la “Aparicion de factores emocionales en la gestion del control
interno en las organizaciones en general y en la administracion publica en particular”. En
esta investigacion se planteé como objetivo determinar la aparicion de factores emocionales
en la gestion del control interno en las entidades pitiblicas. El estudio adopté un enfoque
cuantitativo y de naturaleza explicativa. Se utilizaron los métodos de cuestionario y Delphi
para recoger los datos del panel. La poblacién estaba formada por un grupo de 20 expertos
que colaboraron en el estudio y un grupo de oyentes. Los resultados mostraron que las cinco
competencias emocionales se encontraban en cada componente del sistema de gestion y en
un nivel aceptable. Las competencias mas destacadas fueron didlogo, lineamientos de
supervision, habilidades sociales, control de la operatividad de la empresa y la empatia que
debe existir entre los trabajadores. Se encontraron efectos significativos entre ambas
variables de estudio.

Laurido (2018) publicé el estudio “Modelo COSO para evaluar los controles internos
de los operadores portuarios de Guayaquil” con el objetivo de recomendar estrategias para
la mejora del negocio y la continuidad del mismo. El estudio fue elaborado bajo el nivel
descriptivo con disefio no experimental y de corte transversal. La conformacién de la
poblacién constd de 53 empleados de una empresa portuaria y la muestra fue un censo. Los
datos fueron recogidos con un cuestionario en formato entrevista. Aporté resultados que
indicaron que las actividades de la empresa estaban bien definidas, pero no disponia de
controles internos formales, lo que puede haber afectado la calidad de sus servicios. La
conclusién indica que es necesario definir los controles internos para que el desarrollo y la
aplicacion del modelo COSO sean una herramienta eficaz para gestionar los factores de
riesgo y otros factores.

Paredes (2018) realizé el estudio “Evaluacion del control interno mediante la
metodologia COSO 2013 Departamento Financiero del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, Centro de Especialidades Letamendi, en el periodo 2016-2017”, cuyo objetivo fue
evaluar el control interno mediante la metodologia COSO 2013. Usé como método un
enfoque cuantitativo, descriptivo no experimental con disefio transversal. Los colaboradores
encuestados fueron los directores ejecutivos de los Centros de Especialidades, enfocado en
una muestra censal. El método de recogida de datos fueron las entrevistas y el instrumento
fue una guia de entrevista. El nivel de confianza alcanzado en el control interno de la

institucion es del 58 % . As{, se concluyé que la institucién debia implantar un proyecto para
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el control interno, el cual favorece el procedimiento contable y aumenta su eficiencia y
eficacia.

Rizo (2017) realizd la investigacion “Evaluacion del Control Interno y su incidencia
en la Gesti6n de la Alcaldfa Municipal de San Rafael del Norte, Departamento de Jinotega
en el aflo 2016” con el propdsito de evaluar el sistema de control interno (SCI) de un
ayuntamiento y su impacto en la gestiéon. Como método empleé un enfoque cuantitativo,
ambito descriptivo, tipologia de estudio de casos y disefio transversal no experimental.
Consider6é como poblacién ocho empleados del ayuntamiento y la muestra fue intencional.
Se usé un método de entrevista y encuesta, basdndose en los cuestionarios y guias. De
acuerdo con los resultados, el control interno y sus procedimientos fueron diseflados
respetando el marco legal y las directrices institucionales. Se concluye sefialando el impacto
negativo de los compuestos presenciados en el SCI para la efectividad de la administracion
municipal.

Salnave y Lizarazo (2017) presentaron el estudio “El Sistema de Control Interno en
el Estado Colombiano como instancia integradora de los sistemas de gestién y control para
mejorar la eficacia y efectividad de la gestion publica a 2030” con el fin de promover el
sistema de control interno del Estado colombiano como una instancia integral del sistema de
gestion y control para fortificar la practica ética y transparente de la administracién piblica
para el afio 2030. Para ello se desarrollaron lineamientos estratégicos. Este estudio fue
descriptivo basado en el disefio de documentos y una metodologia prospectiva. Los
resultados sefialan que es posible crear un futuro realista capaz de obtener gestiones de
control interno acordes a los procesos, utilizando expertos en el drea. En conclusién, los
resultados indican la necesidad de desarrollar y aplicar técnicas que promuevan la pulcritud
y ética y poder definir actividades en pro de la gestidn y el control de las instituciones.

A nivel nacional, Benavente (2019), en su estudio “Implementacion del sistema de
control interno en las Empresas de Transporte en la Regién Puno en el periodo 2016 —2017”,
planted como objetivo analizar los controles internos utilizando modernas herramientas
técnicas de regulacién para identificar correctamente los riesgos potenciales de las empresas
de transporte. El estudio ha sido una tipologia de enfoques cuantitativos, disefios no
experimentales, métodos deductivos e investigacion aplicada. La poblacién estaba formada
por 259 empresas de transporte de la region, reducidas a 155 por muestreo aleatorio. Se
utilizaron métodos de encuesta para la recogida de datos y se emplearon cuestionarios como

instrumentos. Se encontré que el componente de entorno de control se ubicaba en un nivel
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introductorio (46%) al igual que la evaluacién de riesgos (52%), caso contrario con los
componentes de actividades de control (43%), de informacidn y la comunicacion (39%) y
de seguimiento del control (44%). Estos aspectos fueron ubicados en un nivel intermedio.
En conclusién, los operadores de transporte de la region no disponen de sistemas de control
interno eficaces.

Mamani (2019) desarrollo el trabajo “Control interno para una eficiente gestion en
la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Distrital de Echarati — La Convencidn,
2018”, cuyo fin fue establecer el impacto del control interno en la buena gobernanza en la
administracion de la Municipalidad del Distrito de Echarati - La Convencién. La
investigacion se alineé desde una metodologia descriptiva y correlacional, cuyo disefio se
basa en una encuesta transversal no experimental y utiliza métodos mixtos. Enfocado en 225
directivos y empleados del municipio como poblacién y la muestra fue de 104 empleados.
La recoleccion de informacidn se elaboré desde una encuesta y el IRD empleado fue un
cuestionario. Los resultados sefialan una significancia y relacién de (valor de chi-cuadrado
X2 =73,047a), entre las variables de anilisis. Se concluye que los controles internos son
implementados y ejercidos correctamente y, en consecuencia, la administracién municipal
funciona con eficacia.

Arribasplata (2018), diseid una investigacién titulada “El Control interno y
desempeio laboral del personal del Hospital Jos¢ Hernan Soto Cadenillas, Chota, 2018,
cuyo proposito se enfocd en comprobar la relacidn existente entre el sistema de control
interno y el desempeifio del personal en el Hospital José Hernan Soto Cadenillas de Chota.
El método empleado corresponde al enfoque cuantitativo con disefio descriptivo-no
experimental. La poblacion fue de 192 funcionarios del hospital y la muestra por 65
individuos. El instrumento usado fue un cuestionario. Los resultados mostraron que, en la
dimensidn del proceso de control, la implementacion, la ejecucion y la eficacia del sistema
se encuentran en un buen nivel con el 77,7%,el 76 3% y el 81 2%, respectivamente. Mientras
que, en la dimensién de desempefio, su proceso de evaluacion se encuentra en un nivel
aceptable con el 66,8%, seguido del proceso de organizacién del trabajo con el 64%. Con un
valor medio del 80.3%, se puede concluir que las variables de estudio expresan una relacién
altamente significativa.

Maita (2018), desarrollé el estudio “Implementacion del control interno y su
influencia en el desempefio de la Instituciéon Administradora de Fondos de Aseguramiento

en Salud del Ejército del Perd” cuyo propésito fue analizar la afeccién del ambiente de
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control en el desempeno de la Institucion Administradora de Fondos de Aseguramiento en
Salud del Ejército del Peri. El estudio fue descriptivo, de enfoque cuantitativo y disefio
transversal no experimental. 175 personas que trabajan en la institucién fue la poblacién del
estudio, la cual se redujo a una muestra de 62 empleados, mediante un procedimiento
probabilistico, aleatorio y sistemadtico. Los datos fueron recopilados mediante una encuesta
y cuestionario. Los resultados mostraron que habia un efecto significativo entre la aplicacién
de los controles internos y los resultados (0,630), las actividades de control y los resultados
(0,540), y el seguimiento de los resultados y los resultados (0,581). La conclusién es que
todos los componentes de un sistema de control afectan al rendimiento de una institucién.
Se sugiere el establecimiento de un régimen de control.

Puiio (2017), en su estudio “Control Interno y desemperfio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad de Yanque — Arequipa 2016”, se propuso el objetivo de identificar la
relacion entre el control interno y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Yanque - Arequipa. La metodologia empleada era correlativa y manifestd
un disefio transversal no experimental. La poblacién fue de 33 empleados de la
municipalidad y el censo favorecié en la asignacion de la muestra. Los datos fueron
recabados por medio de la encuesta y observacidn, con cuestionarios y escalas de
observacién como instrumentos. Conforme con los resultados, se determina que el 72 % de
los encuestados calificaron el nivel de control como adecuado, seguido del nivel bajo (63%),
actividades de control (62%), entorno de control (60%) y evaluacion de riesgos (53%). Asi,
se infirié que entre las variables existe una fuerte relacion positiva (r =0.843).

A nivel local, Palomino (2022) disefi® una investigacién titulada “Gestion
administrativay control interno en la estacién experimental Agraria el Porvenir-San Martin”,
cuyo proposito fue determinar la relacién entre la gestion administrativa y el control interno
en la Estacién Experimental Agraria El Porvenir-San Martin. De acuerdo al método, se
destaca que fue bdsica, no experimental, correlacional y con 20 empleados como parte de la
muestra. Con base en los resultados, se determina que 55% de los trabajadores indican que
existe una gestion mala y el 45% de ellos menciona que es regular el control interno.
Concluye que la relacién alcanzé el 0 4830 entre las variables del estudio.

Rios (2022) desarroll6 el estudio “Control interno y ejecucion presupuestal en la
oficina de&estién de servicios de salud Alto Mayo Moyobamba” con el objetivo de
relacionar el control interno y la ejecucion presupuestal en la oficina mencionada. Ejecutd

un método bdsico, descriptivo correlacional, con una poblacién y muestra de 56
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participantes. Esto se obtuvo por medio de un muestreo no probabilistico basado en el censo.
Los resultados sefialan que, para el control interno, el 39 % presenta un nivel medio y 39 %
fue derivado a la ejecucién presupuestal. Concluy6 que, considerando el control interno, el
96.39% mantiene una influencia significativa durante la ejecucién del presupuesto, con un
coeficiente de correlacion de 0, 965 y un p valor igual a 0,000 (p-valor <0.01).

Muioz (2021) realizé el estudio “Gestion estratégica y desempeiio laboral de los
colaboradores de la Direccién Regional de Salud — San Martin, 2020”. El objetivo fue
determinar la relacion entre la gestién estratégica con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Direccién Regional de Salud — San Martin, 2020. Para ello, se enfocé
un método bdsico, diseilo no experimental, con 85 personas como muestra. De acuerdo con
lo obtenido, el 38% de la gestion estratégica es baja y el desempefio ocupa el 42%, en su
nivel bajo. Con una correlacion moderada (0,506). La conclusion sefiala que ambas variables
estudiadas expresan un nivel de significancia moderada.

Rafael (2019) ejecuto la investigacion “La cultura organizacional y el desempeiio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan
agencia Moyobamba”, cuyo propésito estuvo enmarcado en determinar la correlacion
significativa entre la cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Cooperativa Santo Cristo de Bagazan. Planteando un disefio correlacional de corte
transversal, con método deductivo. Teniendo como muestra 40 empleados. Los resultados
sefialan las variables analizadas se relacionan con una significancia moderada (rs= 0.659).
Concluyen que estas dos variables trabajan en conjunto, y pueden desarrollarse
satisfactoriamente para alcanzar las metas y lineamiento de una organizacién.

Respecto a las bases tedricas del estudio, sobre el sistema de control interno, es uno
de los procesos de gestion para garantizar la adecuada funcionalidad organizativa. Se trata
de una fase de gestion secuencial y ciclica, que comienza con planificacién; luego,
organizacién y control; finalmente, gestién y evaluacién. El fin de la dltima fase es
monitorear las medidas y procesos que se ejecutan para lograr sus metas y objetivos
(Schmidt et al., 2018). Como parte de la gestidn, el control radica en detectar si todo va
acorde, es decir, garantizar que se cumplen las metas y que las funciones se realizan
perfectamente. Los hallazgos se comparan con las medidas determinadas, si estas no son
cumplidas, el directivo se responsabiliza de corregir la situacion (Robbins y Coulter, 2014).
Para Chiavenato (2006), el control como funcién de gestion se basa en una perspectiva

ciclica, que permite la adaptacién y el ajuste continuo, la visualizacién de la secuencia légica
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de las funciones de gestion. El objetivo es garantizar que los resultados de los procesos
administrativos medulares mantengan su coherencia con las medidas establecidas. Por tanto,
el control se centra en verificar que las actividades controladas alcanzan los objetivos y
resultados previstos. El control es esencialmente la fase encargada de supervisar las acciones
cometidas para un objetivo especifico. Esta conduccién o direccidn del control puede ser
una fase ejecutada por actores internos de la organizacion, pero también puede ser una
funcién delegada a instituciones expertas en el drea de monitoreo organizacional. Para fines
de este estudio, el control a ser analizado es el interno. Como&roceso, el control interno
proporciona una confianza prudente en torno al logro de la eficacia en todas las dreas
especificas en las que se requiere la optimizacién constante de dichos procesos, centrandose
en la gestion y su personal organizativo (Lépez, 2018). Por su parte, la Contraloria General
de la Repriblica del Perii (2014) determina que es una fase de la gestion global realizada por
la direccidn, el personal y los actores institucionales para enfrentar los riesgos del proceso
de gestion. Este estudio comparte la visién sistemdtica y continua de que el control es el
proceso y la unidad bdsica del conjunto de procesos de gestién que conforman la gobernanza
de cualquier organizacion y, para la administracion piblica, se resalta el objetivo de
proporcionar productos y servicios publicos que sean coherentes con los requerimientos de
la poblacién en la sociedad contempordnea.

Existe componentes del control interno, en la administracién estatal, se destaca al
control interno como un procedimiento continuo que amerita la integridad e interconexién
de todos sus elementos y componentes (Schmidt et al., 2018). En este sentido, la diversidad
y variedad de requerimientos a cumplir y las politicas y proyectos a implementar son
aspectos que requieren un desarrollo claro y preciso que atienda los requerimientos
especificos de las organizaciones ptiblicas, muchos de los cuales estin establecidos en los
marcos legales e institucionales. En las organizaciones piiblicas, debe entenderse conforme
a la situacién de sus particularidades inherentes en balance con la organizacién privada, a
saber. (1) orientacién hacia objetivos sociales o econdémicos, (2) uso de recursos publicos,
(3) importancia de los objetivos presupuestarios y politicos, y (4) complejidad del trabajo
(Contraloria General de la Repiiblica, 2014). De lo anterior, debe quedar claro que el control
interno debe equilibrar los valores tradicionales de legitimidad, integridad y transparencia,
que forman parte de la vida piblica, con la valorizacién moderna de la buena gobernanza,
como la eficacia y eficiencia. Ahora bien, en la administracién publica, el control interno es

un sistema cuyos componentes son interdependientes y cuyo funcionamiento puede afectar
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los resultados u objetivos finales del sistema. En la gestion piblica peruana, su sistema de
control estd compuesto por una sucesion de elementos organizativos interrelacionados y
dependientes entre si, cuyo fin es armonizar la ejecucion de las medidas y estrategias
organizativas mediante la colaboracién (CGR, 2014). Igualmente,la Ley N.° 28716, articulo
3, se define este sistema como el conjunto de medidas, acciones, lineamientos, instrucciones
y métodos, incluyendo la seleccién de organismos y talento humano, organizados y
establecidos en cada organismo piiblico para alcanzar las medidas consideradas. En ese
sentido, con base en la Ley N.° 28716, articulo 3, se determina que existen componentes
constituidos para el sistema de control, los cuales se perciben a continuacién: Ambiente de
control: drea organizativa fomentadora de las pricticas, los valores, los comportamientos y
las reglas necesarias con el fin de plantear un funcionamiento del control interno y el buen
gobierno. Evaluacidn de riesgos: identificacion, andlisis y gestion de los elementos (eventos
o hechos) que repercutan negativamente en el alcance de los objetivos, acciones u
operatividad de la organizacidn. 1. Actividades de control: consideracion de las politicas y
procedimientos como parte de los lineamientos para la gufa y participacién de érganos de
Gobierno eficientes, basandose en la asignacion de tareas personales, las cuales aseguran el
alcance de las metas institucionales. 2. Actividades de prevencidn y monitoreo: lineamientos
adaptables para promocionar su idoneidad y calidad en su funcionamiento asignado, con el
propésito de obtener logros relacionados con el control interno. 3. Sistemas de informacién
y comunicacidn: sistemas que recogen, procesan, integran y difunden informacién mediante
las fuentes y soluciones informaticas de fécil acceso y actualizacion. 4. Seguimiento de
resultados: verificacién y revision actualizada de la atencién y resultados de los controles
internos implementados, incluyendo la aplicacién de las sugerencias planteadas en los
informes de las autoridades nacionales de supervision. 5. Compromisos de mejoramiento:
"autoevaluacién" realizada por el érgano de gobierno y los integrantes de la institucién para
seflalar anomalfas o deficiencias que puedan ser subsanadas comprometiéndose al
cumplimiento de las disposiciones o recomendaciones.

La CGR (2014), resume estos aspectos en cinco dimensiones: “ambiente de control,
evaluacidn de riesgo, actividades de control, informacién y comunicacion y actividades de
supervision” (p.32). Las primeras cuatro dimensiones son focalizadas en la elaboracién y
funcionamiento del sistema en cuestion. Mientras que, la quinta dimension tiene por objeto
garantizar que los controles internos sigan funcionando eficazmente. Asimismo, en la figura

2 y 3 se presentan los principios que integran cada uno de estos componentes pero que, para
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fines de esta investigacion, se traducen en los indicadores o aspectos cuya medicion
permitira determinar ¢l adecuado funcionamiento de cada uno de estos componentes.
Figura 2

Control interno: Componentes y principios

Compoenente Principios

I.Ambiente de control 1. Entidad comprometida con integridad y valores
2_Independenciade lasupervision del Control Interno
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7. Gestion de riesgos gue afectan los objetivos
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mitigar riesgos
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14. Comunicacionde |a informacion para apoyar el Control
Interno
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V.Actividades desupervision 16. Evaluacion para comprobar el Controlinterno
17. Comunicacion de deficiencias de Control Interne

Nota. Contraloria General de la Reptiblica (2014, p.33).

Figura 2

Componentes, principios e indicadores del Control Interno
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Respecto a la variable desempefio laboral, La evaluacion del rendimiento en el
trabajo no es una cuestion nueva, ya que se ha evaluado de forma subjetiva o racional desde
que existe el trabajo humano. Desde la perspectiva de la racionalidad de la gestion, es
importante poder medir y evaluar el desempefio de las personas a las que se les asigna un
conjunto de tareas o actividades. Es una relacion costo-beneficio, expresada en términos
gerenciales, en la que se evalia qué se puede proporcionar para compensar los diferentes
requerimientos de colaboradores, ademds de los beneficios hay para la organizacién
(Guartdnetal, 2019). Asi,el desempefio laboral ha evolucionado en respuesta a los cambios
de actitud de aquellos que trabajan en organismos e instituciones y a la creciente importancia
de criterios como la productividad y la eficacia de la gestién. La gestion del rendimiento es,
por tanto, necesaria para garantizar que el rendimiento de todos los empleados esté en
consonancia con los objetivos de la organizacion. Al principio, las descripciones de los
puestos de trabajo eran el objetivo principal, pero con el tiempo se han incorporado otros
elementos a la medicién y el andlisis del rendimiento. Sin embargo, con el paso del tiempo
y el desarrollo del pensamiento administrativo, se ha humanizado la visién de las personas
y los individuos en las organizaciones, pasando de un enfoque mecanico sobre el desempefio
de los empleados en su trabajo, a uno que sitiia a los trabajadores en el centro de la gestidn,
entiende sus necesidades y retos y los motiva para alcanzar las expectativas de rendimiento,
asi como cada vez se reconoce mds la necesidad de crear incentivos y recompensas para
desarrollar la identidad y el compromiso del talento humano en las organizaciones (Guartan
et al., 2019). Ahora bien, para la Real Academia Espafiola (RAE, 2021), desemperio se
comprende como el efecto de desempefiar o desempenarse, asimismo, en las definiciones
primera y séptima asocia su significado a "cumplir los deberes de una ocupacion, oficio o
profesién o actuar, trabajar o dedicarse a una actividad (RAE, 2021). El desempefio es un
comportamiento observable realizado por una persona que puede ser descrito y evaluado y
es una expresién de competencia. Desempefio es una palabra derivada de la voz inglesa y
denota al alcance de resultados de aprendizaje y a la realizacion de actividades. Supone que
la forma en que una persona realiza estas tarecas proporciona informacion sobre sus
competencias basicas (Minedu, 2016, p. 29). El desempeiio del trabajo se refiere, por tanto,
al empuje que manifiesta un individuo para lograr su desenvolvimiento dentro de su entorno,
direccionado por una mano de obra calificada (Chiavenato, 2006). Para poder llevar a cabo
de manera organizada y coherente se deben cumplir lineamientos clave para que la

estimacion sea positiva y se logre definir, cuantificar y determinar el desempefio laboral
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(Mondy, 2010). En este sentido, se puede definir como el valor propio que le da cada
individuo a su desenvolvimiento productivo que evidencie la eficiencia y efectividad de sus
procesos dentro del entorno laboral (Gabini y Salessi, 2016). En linea con esta definicién,
Pérez (2009), afirma que el rendimiento es el comportamiento o la conducta de los
empleados relacionada con la consecucion de propdsitos organizacionales y puede medirse
segtin la competencia individual de los empleados ademas de su aporte a la empresa. Segtin
los autores, para medir este comportamiento se debe implementar la gestién del desempeiio.
En otras palabras, la organizacién debe poner en marcha procesos que le permitan verificar
que los empleados se comportan de acuerdo con los objetivos establecidos. El desempeiio se
define como rendimiento en el trabajo; es decir, son las destrezas que tiene un individuo para
el logro de algiin componente evaluativo, en otras palabras, la manera como un trabajador
sobrepasa las expectativas generales de rendimiento de la organizacién (Ameri, et al., 2020).
El desempeiio laboral es un constructo multidimensional, enfocado en el esfuerzo humano
que realiza el trabajador para llenar las expectativas laborales y las personales, usando
herramientas propias que tienen que ver con las habilidades sociales para el logro de sus
objetivos, que le permitan un desenvolvimiento positivo en las labores rutinarias que se le
presentan (Viswesvaran y Ones, 2017). El desempefio de los empleados se considera como
resultados, resultados y logros de los empleados hacia las metas organizacionales y
sectoriales. El rendimiento puede ser fuerte o débil y necesita mejorar. Boakye (2015), define
el desempefio de los empleados como el logro de una tarea para obtener resultados precisos
y rentables. Otras investigaciones muestran la productividad como un indicador principal
del ejercicio o cumplimiento utilizados en correspondencia con la gestién cientifica, que se
concentra en la cantidad de unidades producidas por los empleados en un periodo de tiempo.
(Malkanthi y Ali, 2016; Inuwa e Idris, 2017). Hirlak et al. (2018) tienen una opinion diferente
a la de los académicos mencionados anteriormente. Definen el trabajo desempefiado de los
colaboradores como el resultado de la eficiencia y la eficacia del esfuerzo del individuo hacia
tareas especificas. Otras investigaciones se refirieron al desempeifio de los empleados como
la calidad y la cantidad de trabajo realizado por los empleados en funcién de la descripeién
del puesto. (Darma y Supriyanto, 2017; Setiawan et al., 2018). Actualmente, la alta direccién
en organizaciones y empresas se centra en un enfoque de gestion basado en resultados para
evaluar el desenvolvimiento de los empleados, considerando los productos, resultados,
impactos e indicadores de programas y proyectos logrados durante todo el afio (Setiawan et

al., 2018). En este contexto, Mondy (2010), define la evaluacién del rendimiento como "un
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sistema en el que las partes interesadas colaboran para analizar y evaluar de manera formal
y continua el rendimiento individual o grupal". En concordancia con este enfoque
sistemdtico, Chiavenato (2006) define la valoracién del desempeiio como el andlisis del
rendimiento con relacién al potencial de cada personal. Para el autor, la estimacién del
desempeiio es un proceso que promueve o evalia el valor, la experiencia y las cualidades de
los individuos y se centra en su comportamiento en cualquier posicién dentro de una
organizacion. Es un proceso continuo que pretende facilitar el rendimiento de los empleados
y la manera como adecua sus obligaciones de acuerdo a los lineamientos que le indica
conforme a la perspectiva del cargo ocupado o la profesion que ejerce. Esto debe evaluarse
periédicamente para establecer directrices que permitan evidenciar los problemas que
emerjan de los roles ejercidos a diario para que cada trabajador se sienta comodo y seguro y
rinda de manera positiva dentro de la empresa (Cedefio y Arrollo, 2018,p. 310). A los efectos
de este estudio, el desempeifio laboral y su adecuada medicién puede describirse
esencialmente como un proceso sistemdtico que tomando como referencia el rendimiento
del trabajo de colaboradores durante la realizacién de sus tareas y compromisos, ademds de
los comportamientos que se manifiestan en sus funciones e interacciones con otros miembros
de la organizacion. Para ello, las actividades que los individuos realizan de acuerdo con los
roles y funciones que asumen implican la observacidn, el seguimiento y la evaluacidn de su
comportamiento, conducta y competencia en la organizacion.

Sobre la importancia del desempeiio, Este aspecto se relaciona con el rendimiento de
los empleados en consideracion con la organizacién. Ambos lineamientos juegan un rol
relevante en el origen de una ventaja competitiva a comparacion de otras organizaciones, es
necesario encontrar nuevas formas para que las organizaciones sean, por un lado, mds
atractivas para sus clientes y, por otro lado posean una mayor ventaja competitiva, con el fin
de proporcionar mejorfas para la realizacion de las funciones propias de cada organizacién
(Popescu & Kyriakopoulos., 2022) En este contexto, se han planteado cuestiones sobre el
papel, las implicaciones y la importancia del capital humano e intelectual como impulsores
de la gestion del rendimiento, especialmente porque todas las organizaciones han llegado a
depender cada vez mds de las competencias, las habilidades y el talento de los individuos,
asi como de la capacidad para enfrentar las tareas empresariales continuamente desafiantes
(Khtatbeh, et al., 2020) expone diferentes componentes trascendentales que se relacionan
con la mano de obra calificada y el empeifio que genera el trabajador en su entorno laboral.

Un trabajador se siente seguro cuando se le respeta su labor, si esto no sucede le genera fatiga
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o desaciertos a la hora de ejercer sus labores con empefio y dedicacion (Fan y Smith, 2017).
Todo esto debe ir orientado a asegurar, desarrollar, motivar y mantener los talentos humanos
para la institucidn, centrandose en los métodos necesarios; por un lado, con el fin de lograr
la mdxima eficiencia los objetivos de las entidades y, por otro, con la finalidad de cumplir
con los requerimientos de los trabajadores. En este contexto, los directivos de todo el mundo
tienen que lidiar cada vez mads con los desatios derivados de la necesidad de crear a fondo y
adaptar constantemente un plan capaz de atraer y retener a los individuos que posean
habilidades necesarias para sus organizaciones, asi, el desempefio serd préspero y oportuno
(Popescu & Kyriakopoulos., 2022). Asimismo, el desempefio y la productividad de las
organizaciones estan ligados al desempefio de sus empleados (Shin y Konrad, 2017).
Ademads, mucha evidencia ha demostrado el valor del desempefio laboral de los empleados
(es decir, las acciones, los comportamientos y los resultados medibles en los que el empleado
se involucra o produce, que estan vinculados y contribuyen al propésito de la organizacion
(Viswesvaran y Ones, 2017) para el producto y el éxito de la organizacién (Al Hammadi y
Hussain, 2019; Shin y Konrad, 2017), lo que, a su vez, ha llevado a los académicos a buscar
comprender qué impulsa el desempefio de los empleados. Rasgos de personalidad (Tisu et
al., 2020), condiciones de trabajo y caracteristicas organizacionales (Diamantidis y
Chatzoglou, 2019) todos han sido identificados como antecedentes criticos del desempefio
laboral de los empleados. Sin embargo, quedan brechas importantes en la investigacién
actual sobre el desempeiio laboral. Siguiendo este razonamiento, el desempefio promedio
predice fuertemente la variacién en la asignacién de salarios y recompensas, en gran parte
porque el desempefio tipico, o promedio, representa la conceptualizacion dominante del
desempefio. En el contexto de pago por desempefio, es eminentemente razonable esperar que
un desempeiio promedio mas alto conduzca a cambios positivos en el nivel de compensacion
(Al Hammadi y Hussain, 2019; Shin y Konrad, 2017). Por tanto, la importancia del
desempeiio de los empleados cada vez va en aumento y ha tomado auge para mediar la
calidad del personal en los ambitos empresariales, esto debe ser prioridad para cada gestor
que promueva la biisqueda de incentivos en el desempefio laboral de cada individuo
(Gridwichai et al., 2020). Fundamentalmente, para avanzar en la investigacion del
desempeiio laboral, se necesita mds trabajo para examinar el vinculo entre el rendimiento o
desempeiio de los trabajadores y el control interno.

Sobre las dimensiones para medir el desempeifio, se requiere de una evaluacién

constante. Esto es vital para todo tipo de empresa y es una técnica de gestién esencial para
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asegurar una eficiente gestion y la conducta del personal que la componen. Una vez
explicados los origenes y la conceptualizacion del andlisis del desempeiio, cabe sefialar que,
en palabras de Robbins y Judge (2017), dicho analisis o evaluacidn se refiere a las directrices
metddicas que utiliza la organizacién para llevar a cabo las estrategias planteadas que
favorezcan el alcance de las metas. En este contexto, se considera necesario establecer
criterios determinantes que estén enfocados en la evaluacién y estos son destacados por
Robbins y Judge (2017), quien los sefala de la siguiente manera: -Resultados de 1a tarea
individual: se enfoca en el fin, no en el medio, es decir, se centra en los objetivos de los
empleados, que se comparan con determinados criterios, como el nimero de productos
producidos, la cantidad de residuos generados, los costes unitarios, la facturacidn total, entre
otros (Robbins y Judge, 2017). -Conductas: se refieren a los comportamientos de los
empleados, pero no se limitan solo aquellos relacionados al rendimiento laboral, sino que
también estan vinculados al entorno social de la organizaciéon. Por ejemplo,
comportamientos como ayudar a los demds, sugerir mejoras y ofrecerse para hacer un trabajo
extra se valoran porque contribuyen a que el grupo o la organizacién en su conjunto
funcionen mejor, de forma mas eficaz y eficiente (Robbins y Judge, 2017). -Rasgos: es un
criterio que estd muy poco relacionado con el rendimiento laboral, pero que sin duda tiene
un impacto en el comportamiento del empleado. Buena actitud, confianza en si mismo,
fiabilidad, diligencia o experiencia, son algunas de las cualidades que se tienen en cuenta
durante el proceso de evaluacion (Robbins y Judge, 2017). Luego, por iltimo, Gabini y
Salessi (2016), mencionan las siguientes dimensiones que hay que tener en cuenta para
estabelcer el rendimiento de los trabajadores: -Rendimiento en la tarea: se refiere a las
acciones o conductas relacionadas con las funciones técnicas de un puesto de trabajo o
posicion dentro de una organizacion (Gabini y Salessi, 2016). -Rendimiento en el contexto:
se centran en actividades que propicien un entorno interpersonal y psicolégico en el que el
personal de la organizacion pueda desarrollarse (Gabini y Salessi, 2016). -Comportamientos
contraproducentes: se enfocan en medir aquellas deliberadas de un miembro en contra de los
intereses de la organizacion (Gabini y Salessi, 2016). -Rendimiento adaptativo: mide el
grado y la adaptabilidad de un individuo o el ajuste a los cambios en el entorno o sistema de
trabajo (Gabini y Salessi, 2016).

Existen métodos para medir el desempefio laboral, Chiavenato (2006), la estimacién
en el dmbito laboral del rendimiento es responsabilidad de diferentes actores, La estimacién

de la ocupacién, segiin Chiavenato (2006), es compromiso de los diferentes actores, en
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correspondencia con la politica del talento humano ejecutada por la organizacién. Por lo
tanto, el enfoque general de la evaluacion del rendimiento es una evaluacion de 360°,
definida por Chiavenato (2006) y Robbins y Judge (2017) como un método que permite
obtener retroalimentacion sobre el desempefio del trabajador de su circulo de comunicacién
diario, es decir, colegas y/o asistentes, subordinados, clientes del ambito interno y del dmbito
externo, distribuidores y la totalidad de aquellos que rodean a la persona evaluada. Sin
embargo, para Chiavenato (2006) y Robbins y Judge (2017), existen diferentes métodos y
herramientas que permite poner en prictica el todo el paso para la estimacién del desempefio
laboral. En un primer momento, se pueden distinguir los métodos tradicionales tales como
frases descriptivas, eleccién tnica sin considerar otro elemento, comparacién de pares,
incidentes criticos e investigacion en el campo. En segundo lugar, los nuevos métodos y
tendencias de medicion del rendimiento laboral han evolucionado en respuesta a un entorno
caracterizado por la innovacidn, el dinamismo, la complejidad, la competitividad y los
avances tecnoldgicos de la era de la informacidn. Las estructuras organizativas se han vuelto
mds planas y horizontales, el nimero de jerarquias ha disminuido y, en consecuencia, la
distancia entre superiores y subordinados también ha disminuido. En consecuencia,
Chiavenato (2006), sostiene que los sistemas de evaluacién hacen hincapié en la evaluacién
cualitativa, evitan los procedimientos formales y estructurados de evaluacidn directa y no
utilizan informes coherentes ni diferentes canales para llegar a los garantes de las decisiones.
Los métodos que responden a esta nueva realidad y exigencia en la evaluacion del
desempeiio aboral, segun los autores Chiavenato (2006) y Robbins y Judge (2017), son los
siguientes: -Escalas de calificacion basadas en el comportamiento (ECBC): Los evaluadores
centran su valoracion de los empleados en un continuo de comportamientos reales enel lugar
de trabajo, mds que en una listadle caracteristicas o descripciones generales (Chiavenato,
2006; Robbins y Judge, 2017). -Escalas graficas de calificacion: se basa en la reflexion de
elementos del rendimiento y se puntiia en una escala de 1 (el empleado no tiene suficiente
informacién) a 5 (el empleado conoce toda la informacion sobre su trabajo). Este método no
proporciona informacién tan detallada como los métodos tradicionales, pero permite un
analisis cuantitativo del rendimiento de una manera menos tediosa (Chiavenato, 2006;
Robbins y Judge, 2017). -Ensayos escritos: es una forma sencilla de describir los puntos
fuertes, los puntos débiles, el rendimiento pasado y el potencial de un empleado con el fin
de hacer sugerencias para mejorar su rendimiento (Chiavenato, 2006; Robbins y Judge,

2017). -Incidentes criticos: se centra en el interés del evaluador por describir las acciones y
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comportamientos especificos del empleado cuando se observa eficacia o ineficacia en una
situacién determinada (Chiavenato, 2006; Robbins y Judge, 2017). -Comparaciones
forzadas: es comparar el rendimiento de un empleado con el de otros (Chiavenato, 2000;
Robbins y Judge, 2017). -Evaluacion selectiva: se centra en dreas especificas de la
evaluacion en las que el evaluador tiene cierta experiencia para llevarla a cabo (Chiavenato,
2006; Robbins y Judge, 2017). -Uso de miiltiples evaluadores: se basa en el principio de que
un mayor niimero de contadores recoge informacién mas precisa y completa, lo que da lugar
a una informacién mds completa que los trabajadores consideran vilida y fiable (Chiavenato,
2006; Robbins y Judge, 2017). -Capacitacion de evaluadores: enfatiza en la formacion
educativa de los tasadores para que puedan hacer valoraciones mds precisas y fiables
(Chiavenato, 2006; Robbins y Judge, 2017). -Dar a los trabajadores el proceso debido: es
bdsica para reforzar la percepcion de que el personal recibird un trato justo en el proceso de
evaluacidn. Para ello, deben estar plenamente informados de lo que se espera de ellos y tener
la oportunidad de comentar los resultados del proceso en el que se basa la decisidn final,
para que no haya sesgos en la evaluacién (Chiavenato, 2006; Robbins y Judge, 2017).
Se cuenta con la siguiente definicion de términos basicos:

- Actividades de control: lineamientos e instrucciones de control previstos por la
direccién y los niveles gerenciales pertinentes para llevar a cabo las tareas
encomendadas al personal. Este aspecto también es de beneficio para el
aseguramiento del alcance de metas propias de la organizacion (Contraloria General
de la Repiiblica, 2014; Ley N.° 28716).

- Ambiente de control: ambiente organizacional que fomenta las pricticas, valores,
comportamientos y normas necesarias para el control interno y su correcto
funcionamiento (Contraloria General de la Reptiblica, 2014; Ley N.” 28716).

- Actividades de supervision: acciones que se deben realizar para asegurar o verificar
la idoneidad y calidad del control interno en el rendimiento de su funcionalidad
(Contraloria General de la Republica, 2014; Ley N.° 28716).

- Comportamientos contraproducentes: medicion de las acciones intencionales de los
miembros que son contrarias a los intereses de la organizacién (Koopmans et al.,
2013; Gabini y Salessi, 2016).

- Control interno: proceso integral, o de autogestion para minimizar el riesgo,

ejecutado por diversas dreas jerarquicas: direccidn, gerencia y personal laboral para
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gestionar el riesgo y proporcionar una prevision sensata de que se alcanzaran los
objetivos plasmados por la institucion (Contraloa General de la Republica, 2014).
Desempeiio laboral: comportamiento orientado a la tarea, incluyendo aquellos que
van mds alld de los requisitos del trabajo, es decir, comportamiento extralaboral, los
cuales generan un rendimiento y eficacia (Gabini y Salessi, 2016).
Evaluacidn de riesgos: fase de caracterizacion, estudio y gestion de factores como
eventos afectantes a la secuencia de los fines, objetivos, y operaciones de la
institucién (Contraloria General de la Republica, 2014; Ley N.° 28716).
Gestion de servicios: proceso de disefio, prestacidn, gestion y mejora de los servicios
de una organizacion, teniendo en cuenta las politicas exclusivas de la misma (R{os,
2022).
Informacién y comunicacion: sistemas y herramientas para recopilar, procesar,
integrar y difundir informacién mediante un banco de datos y medios informaticos
modernos y faciles de usar (Contraloria General de la Repiiblica, 2014; Ley N.°
28716).
Normas: lineamientos que establecen una pauta especifica y estricta sobre una accion
o conducta de las personas que conforman la organizacion (Robbins y Coulter, 2014).
Organizacidn: unidad social coordinada con propésito para que dos o mds personas
que actiian en un continuo relativo, puedan lograr objetivos comunes (Robbins y
Coulter, 2014, p. 5).
Rendimiento adaptativo: relacionado con la capacidad que demuestra un individuo
en sus labores sin necesidad de afectar sus procesos. Es decir, rinde ante cualquier

oceso que enfrente (Koopmans et al., 2013; Gabini y Salessi, 2016).

endimiento en el contexto: actividades que proporcionan un entorno interpersonal
y psicolégico en el que el personal de la organizacion puede desarrollarse (Koopmans
etal.,2013; Gabini y Salessi, 2016).
éendimiento en la tarea: comportamiento y conducta relacionados con las funciones
técnicas de un trabajo o puesto dentro de una organizacion (Koopmans et al., 2013;

Gabini y Salessi, 2016).

A continuacidn, se presenta la tabla de operacionalizacion de variables:
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II. METODOLOGIA

2.1.0bjeto de estudio

El tipo de investigacién requiere la ailizacién de ciertos criterios para determinar
la tipologia investigativa a realizarse. Asi, el tipo de investigacién vino determinado por
el problema a resolver, los objetivos, y los recursos disponibles. Considerando lo antes
expuesto, el estudio se insertd en un tipo de investigacion aplicada, practica o empirica.
Segiin Lozada (2014), la caracteristica de esta investigacion es la aplicacién y uso de los
conocimientos obtenidos, asi como la ganancia de nuevos conocimientos a partir de la
aplicacion y sistematizacion de las pricticas basadas en la investigacion, en otras
palabras, la adquisicidn de conocimientos sociales y productivos. De igual manera, la
misma tuvo un alcance correlacional. Al respecto, Hernandez et al. (2014) sefialé que
estudios como este pretenden determinar la asociacién entre categorfas o variables en
determinado contexto; a veces la relacion entre dos variables es lo tinico que se analiza.
Los estudios correlacionales miden variables para determinar si estdn relacionadas, en
este caso en especifico, entre los sistemas de control interno y el desempeifio laboral.

Con respecto al método investigativo, se detalla la utilidad de un enfoque
cuantitativo, el cual se basa en recolectar informacidn para la comprobacién de hipdtesis.
Para ello, se requiere de mediciones y estimaciones estadisticas, con el propésito de
identifiﬁu' un patrén de comportamiento y verificar teorfas (Herndndez et al., 2014).
Segiin Palella y Marting (2012), este tipo de enfoque se basa en una corriente de la
epistemologia llamada positivismo. Esta corriente se centra en la unificacion de los
fenémenos, los métodos de anilisis hipotéticos y deductivos, y los datos derivados de
procesos empiricos. Esto lleva a la premisa bdsica de que lo que no se puede medir raes
fiable, lo que se traduce en la idea de que los niimeros y las estadisticas se utilizan para
explicar como se producen y se comportan los fendmenos.

Con relacién al disefio, s&destaca su representacién como parte de las estrategias
utilizadas por los investigadores para acercarse a un fendmeno u objeto de andlisis. Segtin
Herndndez et al. (2014), este disefio consiste en un plan estratégico para captar un bagaje
necesario que permite abordar y responder a una pregunta de investigacién. Desde esta
percepcién, en este estudio se manejé un disefio de campo, no experimental, con un corte

transversal o transeccional.
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Los estudios con disefio dg campo, segilin Arias (2006), son aquellos donde los

datos son tomados directamente de la realidad en estudio, en este caso particular la
bisqueda de informacién fue directa de las fuentes primarias o sujetos involucrados en
los procesos de control interno y desempeifio laboral en la OGSS Alto Huallaga, San
Martin. Por su parte, un estudio de disefio no experimental es aquel donde la informacién
serd recolectada en su entorno natural, sin ningin tipo de influencia o manejo por quien
investiga. Asi lo expresa Herndndez er al. (2014) cuando afirma que un estudio no
experimental es aquel en el que no se modifican intencionadamente las variables, sino
que son observadas en su entorno originario para su posterior andlisis. También es un
estudio transversal, ya que pretendié examinar la relacién entre las condiciones o niveles
de las diversas variables poblacionales, los datos se recogen en algiin momento del
tiempo, esto es, el cardcter transversal o transeccional se produce de acuerdo a la linea &e
tiempo en la cual los datos se recopilan, en este caso particular, los datos se recopilan en
“un solo momento y en un tiempo Unico” (Palella y Martins, 2012, p. 94).

A continuacién, se presenta el esquema del disefio:

V1

Donde:
M: muestra
V1: Sistema de control interno
V2: Desempeiio laboral
R: relacion
Poblacion
De acuerdo a este apartado, una poblacion es el conglomerado finito o infinito de
unidades o elementos con caracﬁrfsticas comunes, a partir del cual se busca informacion,

se hacen inferencias y se sacan conclusiones (Arias, 2012 y Palella y Martins, 2012). Del

mismo modo, Hernandez et al. (2014) la definen como el ciimulo de casos que satisfacen
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un conjunto de especificaciones. En esta investigacion, la poblacion o universo
poblacional fue integrada por 59 colaboradores vinculados a la etapa de control y
evaluacidn del desempefio de la OGSS Alto Huallaga, San Martin.

En el siguiente organigrama se puede observar la distribucion del personal de la
institucién:
Figura 3 6
Organigrama de las Oficinas de Gestidn de Servicios de Salud

F—

= =

\ LOGISTICA
1. Planeamiento. 1; Gestion del Emplec. 1- Salud Individual, 1- Operaciones.
2. Administracion Financiera. 2. Desarrollo de Recursos 2- SaludColectiva. - Tecnologia de la
3. Control Presupwestal Humanos. 3- Servicios de Salud. Informacién y Soporte.
4. Loghtica y Mantenimienta 3, Estadistica y Evaluacién.
5. - Farmacia e Insumos
6. - Servicion Gertr abes y

Control Patremonial

Muestra y muestreo

Por su parte, la muestra es una parte extrajﬁ de una poblacién disponible, la cual,
debe ser representativa y limitada (Arias, 2012). En un método cuantitativo como el de
este estudio, la muestra es un subconjunto del grupo objctiV(HJara el que se recogen datos
y debe estar claramente definida, identificada a priori, y ser representativa del grupo

(Hernandez et al.,2014). Debido ala limitacién y accesibilidad de la poblacion, se conoce
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el nimero de composicién que abarca la totalidad. Es decir, los 59 colaboradores
involucrados en las etapas de control y evaluaciéon del desempefio de la OGSS, San
Martin. A su favor se promovié un estudio de tipo censal.

2.2. Instrumentos, técnicas, equipos de laboratorio de recojo de datos.

Arias (2012) considera a las técnicas como los procedimientos especificos
utilizados para obtener datos e informacion, y los instrumentos, como cualquier recurso
destacado de manera escrita o digital. En este estudio se considerd la técnica la encuesta
y,como instrumento, se elabord un cuestionario. De acuerdo con Heméraez etal.(2014),
la encuesta es el lineamiento que determina la recogida de informacién de una poblacion
a través dhuna serie de preguntas. Puede ser descriptiva o correlacional. Las primeras
pretenden caracterizar a la poblacion con base en las variables estipuladas. Mientras que,
las segundas se enfocan en correlacionar las dos variables de estudio. También es posible
llevar a cabo un estudio considerando ambos dmbitos.

Por su parte, el cuestionario es un conglomerado de interrogantes sobre las
variables medibles, y puede aplicarse de diferentes maneras. (Hernandez et al., 2014). De
acuerdo a ello, se disefiaron dos cuestionarios autoadministrados dirigidos a los 59
colaboradores involucrados en la fase de andlisis y en la evaluacién del desempeiio de la
OGSS Alto Huallaga, Técache, San Martin.

Se disefid un cuestionario para la variable sistema de control interno que
comprende 19 items, respondidas bajo una escala Likert: (5) Siempre, (4) Casi Siempre,
(3) Algunas veces, (?ﬁCasi nunca y (1) Nunca. Mientras que para la variable desempeno
laboral se consideré la escala IWPQ propuesta por Koopmans et al (2013), traducida y
validada por Gabini y Salessi (2016). Se consideraron los 47 items de la version original,
asi como los 16 items traducidos y validados por Gabini y Salessi. El instrumento posee
19 ftems, respondidos también mediante una escala Likert: (1) nunca, (2) casi nunca, (3)
algunas veces, (4) casi siempre y (5) siempre.

Validez y confiabilidad

El instrumento de recoleccion de datos pasé por un proceso de validacién. Para
ello, dicho material fue comprobado por tres expertos en conocimientos tedricos,y
metodoldgicos con relacion a la investigacion (anexo 3). La confiabilidad fue
determinada mediante la aplicacion del coeficiente alfa de Cronbach, medidor de la
consistencia interna de cada elemento o variable. A su vez, la confiabilidad es entendida

como el nivel correlativo en el que se estima cada item dentro de una escala (Palella y
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Martins, 2012), tomando valores entre 0 y 1 (0 = sin consistencia, | = consistencia
completa). Su férmula es:
ao(=) K/(Ka(-) D) [1o(-) &S_i*2)/(S_T"2)]
Donde
K = nimero de items.
Si2 = sumatoria de varianzas de los items.
St2 = varianza de la suma de los items.
a= coeficiente de alfa de Cronbach.
Q La confiabilidad del instrumento fue determinada por medio de la aplicacién de
una serie de criterios de decision de acuerdo al rango obtenido que va desde 0,81 como
categoria alta hasta 0,20 como confiabilidad Muy baja. Los resultados obtenidos de la
confiabilidad para el cuestionario 1 fue de 0,967 y de 0,966 para el cuestionario 2, lo cual
indica que ambos tienen una muy alta confiabilidad (anexo 3).
2.3. Anailisis de la informaci6én

Pala avanzar con la seccidn analitica, se considera el uso de métodos que
describen el procesamiento de la informacion que se recoge y comprenden desde los
l6gicos, como la induccion, el andlisis y la sintesis, hasta los estadisticos, descriptivos e
inferenciales (Arias, 2012). En el caso de este estudio, los pardmetros se estimaron a partir
de la distribucion muestal, y para probar la hipétesis, se utiliz6 el andlisis estadistico
inferencial. En funcién del comportamiento de los resultados, se utilizé una prueba
paramétrica mediante el coeficiente de Spearman. El programa de estadistica SPSS,
versién 25.0 fue de utilidad para analizar los datos que fueron presentados en tablas y
figuras, con base en los objetivos y las hipdtesis planteadas.
2.4. Aspectos éticos en investigacion

La investigacién cientifica se apega a principios como ética, responsabilidad y
compromiso moral del investigador. El fin es mantener las normas académicas inherentes
al proceso en el sentido de obediencia a los derechos de creador, a las normas de citacién
y referencias bibliogréfica, y al uso responsable de los datos recogidos de los sujetos y

las unidades de informacién solo para fines académicos y de investigacion.
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III. RESULTADOS

En este apartado se interpretan los datos obtenidos de las variables estudiadas y
se brinda respuesta a los objetivos planteados. Estos fueron presentados de acuerdo con
las dimensiones consideradas por cada variable. Todo ello en relacién con la teorfa citada
en el marco tedrico del presente estudio.

Figura 5

Distribucion de los niveles de ambiente de control

PORCENTAJE

BAJO MEDIO ALTO

Nota. La Figura 5 expone que el 42,37% de los colaboradores involucrados en las fases
de andlisis dentro de la OGSS Alto Huallaga, San Martin, que fueron encuestados,
sostienen que, el ambiente de control alcanzé un nivel alto. Mientras que el 33,89% lo
califica como medio y solo el 23,72% lo valora de nivel bajo.

Figura 6

Distribucion de los niveles de evaluacion de riesgos

50

PORCENTAIJE

BAJO MEDIO ALTO
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Nota. La Figura 6 muestra la “evaluacion de riesgos”, en su mayoria, los
participantes involucrados en los procesos de andlisis en la Oficina fueron encuestados.
Ellos consideran que esta dimensién tiene un nivel bajo, con el 3590% de los estos,
mientras que la valoracion media, es decir, los que opinaron que el nivel de evaluacién
de riesgos es medio, fue el 33,89%. Sin embargo, un alto porcentaje de los encuestados
(30,50%) opina que es de nivel alto.

Figura 7

Distribucion de los niveles de actividades de control

PORCENTAJE

BAIO MEDIO ALTO

Nota. La Figura 7 refleja el rango alcanzado en las actividades de control,
considerando la entrevista a colaboradores involucrados en las etapas de anilisis. Los
mismos participantes valoraron esta dimensién con un nivel medio (47 45%), mientras
que el 3559% de los consultados afirma una posicién baja y el 16.95% confirmé un
puesto alto.

Figura 8

Distribucion de los niveles de informacion y comunicacicn

PORCENTAJE

BAJO MEDIO ALTO
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Nota. La Figura 8 muestra los rangos obtenidos para la dimensidn analizada en la
Oficina. Los colaboradores involucrados valoran esta dimensién con un nivel alto por
parte del 42,37%, mientras que el 33,89% opind que la informacién y comunicacién es
de un nivel medio. Solo el 23,72% sostuvo que en esta oficina existen niveles bajos de
informacién y comunicacion.

Figura 9

Distribucion de los niveles de actividades de supervision

PORCENTAJE

BAJO MEDIO ALTO

Nota. La Figura 9 indican que, las actividades de supervisién fueron alcanzadas
por un nivel medio de los trabajadores (38,98%); mientras que, el 35,59% lo ubican en el
nivel bajo de actividades de supervision. Solo el 25 42% pertenece al grupo de aquellos
que afirman que las actividades de supervision son de nivel alto.

Figura 10

Distribucion de los niveles del sistema de control interno

PORCENTAJE

BAIO MEDIO ALTO
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Nota. La Figura 10 representa el andlisis realizado para el sistema de control
interno, estudiado de manera aupada, 40,67% de los colaboradores involucrados de la
Oficina maneja niveles altos de control interno, mientras que el 35,59% indica que posee
un nivel bajo. Solo el 23,72% manifesto que existen niveles medios de control interno
alli.

Figura 4

Distribucion de los niveles de rendimiento en las tareas

50

PORCENTAJE

BAIO MEDIO ALTO

Nota. La Figura 11 exponen que el 35.59% de los colaboradores involucrados en
las etapas de andlisis de la Oficina sostiene que el nivel de rendimiento en las tareas fue
medio, mientras que el 32,20% le califica como bajo, y el otro 32,20% lo valora de nivel
alto.

Figura 5

Distribucion de los niveles de rendimiento en el contexto

PORCENTAJE

BAJO MEDIO ALTO




Nota. La figura 12 sefiala la dimension “rendimiento en el contexto”, la mayoria

de los colaboradores involucrados en las fases de andlisis de la OGESS consideran que

esta dimensién tiene un nivel medio, con la opinién del 54 23% de ellos, mientras que la

valoracion baja, es decir, los que opinaron que el nivel de rendimiento en el contexto es

bajo, fueron el 32,20% de los consultados. Sin embargo, solo el 13,55% opina que es de

nivel alto.
Figura 6

Distribucion de los niveles de comportamientos contraproducentes

PORCENTAJE

BAIO MEDIO ALTO

Nota. La Figura 13 sefiala los niveles de comportamientos contraproducentes en

la Oficina, los colaboradores involucrados que fueron encuestados valoran esta dimensién

con un nivel alto (45,76%), mientras que el 32.20% opind que los comportamientos

contraproducentes corresponden a un nivel bajo. Solo el 22,03% sostuvo que en esta

oficina existen niveles medios de comportamientos contraproducentes.
Figura 7

Distribucicn de los niveles de rendimiento adaptativo

PORCENTAJE

BAJO MEDIO ALTO
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Nota. La Figura 14 indica que, hubo un nivel medio (57,62%) en actividades de
rendimiento adaptativo, mientras que el 25.42% de los encuestados le ubica en el nivel
alto. Solo el 16,94% pertenece al grupo de aquellos que afirman que las actividades de
rendimiento adaptativo son de nivel bajo.

Figura 8

Distribucion de los niveles de desempeiio laboral

PORCENTAIJE

BAIO MEDIO ALTO

Nota. La interpretacién de la Figura 15 en torno a la variable “desempefio laboral”, la
cual también fue analizada de manera aupada, el 42,37% de los colaboradores afirman
que esta oficina maneja niveles medios de desempefio laboral, mientras que el 32,20%
indica que posee un nivel bajo. Solo el 25.42% manifestd que existen niveles altos de

desempeiio laboral.

Prueba de normalidad

Esta prueba consiste en el andlisis de bondad ajustada al propdsito que radica en
conocer el ajuste del prorrateo muestral, es decir, de los datos recolectados con el
instrumento de datos, al comportamiento que tiene la distribucién poblacional, es decir,
desde un supuesto tedrico. Para ello, se procede a plantear una hipdtesis, la cual indica
que la distribucidn empirica de cada variable estudiada es similar a la tedrica (hipotesis

alterna).
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Tabla 1. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl

Sig.

Sistema de control 253 59

interno

Desempeno laboral 267 59

a. Correccion de la significacién de Lilliefors

La Tabla 1 identifica un p-valor<(.05 para cada variable analizada, por lo que la

hipdtesis se rechaza y se aceptan las datas recabadas que manifiestan un prorrateo normal.

Por lo tanto, la evaluacion de contraste entre las hipotesis de investigacion es el

coeficiente Rho de Spearman, considerada prueba no paramétrica. Los alcances

aplicativos de este coeficiente de asociacion han sido interpretados de acuerdo con los

grados de correlacion postulados para cada valor obtenido al hacer el andlisis estadistico

del coeficiente empleado.

Tabla 2. Nivel de correlacion de acuerdo con el coeficiente Rho de Spearman

Rango Relacion
-091a-1.00 “Correlaci6n negativa perfecta”™
-0.76 a-0.90 “Correlacion negativa muy fuerte”™
-051a-0.75 “Correlaci6n negativa considerable™
-0.11a-0.50 “Correlacion negativa media”™
-0.01a-0.10 “Correlacion negativa débil”

0.00 “No existe correlacion”
+0.01a+0.10 “Correlacion positiva débil™
+0.11a+050 “Correlaci6n positiva media”
+0.51a+0.75 “Correlaci6n positiva considerable™
+0.76 a +0.90 “Correlacion positiva muy fuerte”™
+0.91a+1.00 “Correlacion positiva perfecta™
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Hipétesis General

Ho: El sistema de control interno no tiene una relacién significativa con el
desempeno laboral en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San

Martin.
Hi: El sistema de control interno tiene una relacion significativa con el desempefio

laboral en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San Martin.

Tabla 3. Correlaciones de Rho de Spearman del sistema de control interno y el
desemperio laboral en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San
Martin.

Sistema de control ~ Desempefio
interno laboral
Correlacion de
Sistema de control Spearman 1 0,672
interno Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59

De acuerdo a los datos reportados en la tabla anterior el desempeifio laboral expres
a una relacion significativa en la oficina estudiada, ya que p-valor = 0,000 (<0,05);
entonces, se la hipétesis nula es rechazada. Ademds, debido a que el coeficiente = 0,672,
se afirma que existe una correlacion positiva considerable. Esto se entiende el aumento
del sistema de control interno, se percibe el crecimiento del desempefio laboral en la
OGESS Alto Huallaga, San Martin, y viceversa.

Prueba de Hipétesis especifica 1

Ho: El sistema control interno no tiene una relacién significativa con el
rendimiento en la tareaa Oficina Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San
Martin.

Hi: El sistema de control interno tiene una relacién significativa con el
rendimiento en la tarea de la Oficina Gestidn de Servicios de Salud Alto Huallaga, San
Martin.
Tabla 4. Correlaciones de Rho de Spearman del sistema de control interno y el

rendimiento en la tarea de la Oficina Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San

Martin.

Sistema de control Rendimiento
interno en la tarea
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Correlacion de

Sistema de control ~Spearman 1 0,742
interno Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59

Segiin el apartado preliminar, p-valor = 0,000< 0,05 indica que se rechaza la Ho; gs
decir, existe una relacion significativa entre las variables analizadas en la oficina. El
coeficiente de Spearman = (0,742 presenta una correlacidén positiva considerable. Por
tanto, se sostiene que, cuando el sistema de control interno asciende, el rendimiento en la
OGSS también. Esta premisa también es confirmada en viceversa.

Prueba de E}étesis especifica 2

Ho: El sistema de control interno no tiene una relacion significativa con el
rendimiento en el contexto en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga,
San Martin.

H;: El sistema de control interno tiene una relacion significativa con el
rendimiento en el contexto en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga,
San Martin.

Tabla 5. Correlaciones de Rho de Spearman entre el sistema de control interno y el

rendimiento en el contexto en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga,

San Martin.
Sistema de control Rendimiento
interno en el contexto
Correlacion de
Sistema de control Spearman 1 0,742
interno Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59

Conforme con la Tabla 5, se encuentra que p-valor = 0,000 < 0,05. Esto se
interpreta con el rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion de la alternativa. Por tanto,
se dilucida que entre las variables existe relacién significativa. El coeficiente de 0,742

indica la correlacién positiva considerable entre las variables estudiadas.

Prueba de Eipétesis especifica 3
Ho: El sistema de control interno no tiene una relacion significativa con los
comportamientos contraproducentes en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto

Huallaga, San Martin.
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Hi: El sistema de control interno tiene una relacion significativa con los
comportamientos contraproducentes en Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto
Huallaga, San Martin.

Tabla 6. Correlacion Rho Spearman del sistema de control interno y los
comportamientos contraproducentes en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Huallaga, San Martin. e

7

Sistema de Comportamientos
control interno  contraproducentes

Correlacion de

Sistema de control Spearman 1 0.671
interno Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59

Tal como senala el p-valor (0,000) < 0,05 de la Tabla 6, la hipétesis nula es
rechazada y se concluye que, entre el sistema de control interno y los comportamientos
contraproducentes, se evidencia una relacién significativa. El coeficiente es 0,671 y se
manifiesta una correlacién positiva considerable.

Prueba de Epétesis especifica 4

Ho: El sistema de control interno no tiene una relacidn significativa con el
rendimiento adaptativo en Oficina de Gestién de Servicios de Salud Alto Huallaga, San
Martin.

Hi: El sistema de control interno tiene una relacion significativa con_el
rendimiento adaptativo en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San
Martin.

Tabla 7. Correlacion Rho Spearman entre el sistema de control interno y el rendimiento

adaptativo en Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San Martin.

Sistema de control Rendimiento
interno adaptativo
Sistema de control Correlacion de Spearman 1 0.409
interno Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59

Tal como sefiala el apartado anterior, p-valor (0,001) < 0,05; por ello, la hipdtesis
nula es denegada y se interpreta que el sistema de control interno y el rendimiento
adaptativo presentan una relacién significativa, con coeficiente de correlacién de 0.409.
Asf, se determina la exposicion de correlacion positiva media; es decir, cuando el sistema
de control interno incrementa, el rendimiento adaptativo también aumenta en la OGESS

Alto Huallaga, San Martin.
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IV. DISCUSION

El presente estudio consistio en determinar la relacion entre el sistema de control
interno y el desempefio laboral en la OGESS Alto Huallaga, San Martin. En este sentido,
con un p-valor 0,000 < 0,05, los resultados indican que las variables analizadas expresan
una relacién significativa positiva en la entidad estudiada. Esto significa que, tras el
crecimiento del sistema de control interno, se percibe el increento del desempeiio
laboral y viceversa (Rho de Spearman 0,672)., este hallazgo tiene similitud con el
obtenido por Arribasplata (2018), quien comprobé que existe una asociacion significativa
entre el control interno y el desempeiio del personal de un hospital de Chota, al tenerse
un Rho Spearman de 0,454 y valor P de 0,000. De manera similar se coincide con el
resultado de Maita (2018), quien concluyé que el control interno guarda un vinculo
positivo con el desempeiio del personal de una entidad de salud, ya que estadisticamente
se tuvo un valor de 0,745 y Sig. de 0,000 < 0,05. Por ltimo, existe concordancia con
Puiio (2017), quien logro determinar que el control interno se asocia significativamente
con el desempeiio del personal de un municipio de Arequipa, segiin Rho Spearman de
0,698 y valor P de 0,000.

Asi mismo, se conocidé que en la oficina se manejan niveles altos de control
interno, segtin la apreciacién del 40,67% de los colaboradores involucrados. Sin embargo,
el 35,59% de los encuestados indica que posee un nivel bajo, lo que muestra una
polarizacion entre la opinidn de los involucrados. Por su parte, la variable desempefio
laboral en esta institucion posee niveles medios, con la valoracién del 42,37% de los
colaboradores involucrados, mientras que el 32.20% indica que posee un nivel bajo.

Al respecto, es pertinente resaltar que el desempeiio laboral se logra cuando los
involucrados participan en la produccién y organizacion de los elementos de la empresa
y trabajan de manera sana y consistente para que la produccién sea eficaz en cuanto al
ejercicio laboral diario. Pero muchas veces se ve influenciado por factores externos que
crean desestabilidad en las labores, ademds genera inquietudes negativas para el
trabajador de la organizacion (Fan y Smith, 2017).

En el caso de la oficina en analisis, se determina que los resultados muestran que
el control interno ha sido influyente y determinante, por lo que los trabajadores hacen una
valoracion de esta que concuerda con la apreciacion que poseen del desempeiio laboral.

Estos resultados presentan coincidencia con los hallados por Mamani (2019), donde
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evidencié que el control interno en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Distrital de Echarati — La Convencidn posee un papel determinante, conociéndose a través
del X2 =73.,047 una influencia favorable del control interno sobre las variables sometidas
a prueba.

Del mismo modo, cabe mencionar los resultados que obtuvo Arribasplata (2018),
donde se constata que el sistema de control interno en una cntiad se posiciona en un
buen nivel, segtin el 81 2% de los involucrados. Mientras que, la variable desempefio
laboral se ubica en un nivel aceptable, con el 66,8%. Finalmente, se muestra que estos
resultados son un antecedente de similitud con los obtenidos, dado que, entre las
variables, se percibe una relacién altamente significativa.

Los resultados obtenidos muestran similitudes en cuanto a las conclusiones
halladas por Muiioz (2021), donde el desempefio laboral en la Direccién Regional de
Salud — San Martin estd correlacionado moderadamente con la gestién estratégica.
Aunque esta tltima variable no estd vinculada al presente estudio, se puede observar que
el desempefio laboral puede tener correlacidon con otras variables al interior de las
instituciones ptiblicas especializadas en salud.

En cuanto al objetivo especifico 01 se determind el p-valor de 0,000< 0,05, tiene
una relacién significativa y positiva considerable con el rendimiento en la tarea de la
Oficina, lo que indica que, a medida que aumenta el sistema de control interno, aumenta
el rendimiento en la tarea y viceversa (Rho de Spearman=0,742). Asi mismo, se conocid
que los trabajadores encuestados sostienen que el nivel de rendimiento en las tarcabfue
medio (35,59%), mientras que el 32,20% lo califica como bajo. Este hallazgo tiene
similitud con el obtenido por Arribasplata (2018), quien comprobd que existe una
asociacion significativa entre el control interno y el rendimiento de la tarea del personal
de un hospital de Chota, al tenerse un Rho Spearman de 0,344 y valor P de 0,000. De
manera similar se coincide con el resultado de Maita (2018), quien concluyé que el
control interno guarda un vinculo positivo con el rendimiento de la tarea del personal de
una entidad de salud, ya que estadisticamente se tuvo un valor de 0,603 y Sig. de 0,000 <
0,05.

Es de destacar que el rendimiento en la tarea se enfoca en el fin, no en el medio,
es decir, se centra en los objetivos de los empleados, que se comparan con determinados
criterios, como el nimero de productos producidos, la cantidad de residuos generados,

los costes unitarios, la facturacion total, entre otros (Robbins y Judge, 2017). Asimismo,
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la investigacion elaborada por Puiio (2017), expone informacién asociada a los
hallazgos encontrados; donde se evidencid que el 72% de los encuestados calificé el nivel
de control como adecuado, seguido del nivel bajo (63%). De este modo, entre el control
interno y el rendimiento laboral, se comprende la fuerte relacion positiva (r = 0,843).

Para el desarrollo del objetivo especifico 02, el cual fue determinar la relacién
entre el sistema de control interno y el rendimiento en el contexto en la OGESS Alto
Huallaga, San Martin, el rendimiento del trabajador en el contexto se centra en actividades
que propicien un entorno interpersonal y psicolégico que le permita al personal
desarrollarse (Gabini y Salessi, 2016). Asi mismo, se refiere a las conductas o
comportamientos de los empleados, limitados no solo a aquellos relacionados al
rendimiento laboral, sino que también a aquellos que estdn vinculados al entorno social
de la organizacion (Robbins y Judge, 2017).

En ese sentido, el p-valor 0,000 < 0,05 encontrado en el presente estudio permitié
concluir que existe una relacién significativa entre el sistema de control interno y el
rendimiento en el contexto de la oficina en estudio. Por ello se afirma que, a medida que
aumenta y mejora el sistema de control interno, aumenta el rendimiento en el contexto de
los trabajadores (Rho de Spearman 0,742). Por otra parte, se conocié que la mayoria &
los colaboradores involucrados en los procesos de control y evaluacién del desempefio de
la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San Martin, considera que
esta dimension tiene un nivel medio (54,23% de los encuestados), mientras que el 32,20%
Consider’%]uc el nivel de rendimiento en el contexto en la organizacién es bajo. Este
hallazgo tiene similitud con el obtenido por Arribasplata (2018), quien comprobé que
existe una asociacidn significativa entre el control interno y el rendimiento en el contexto
del personal de un hospital de Chota, al tenerse un Rho Spearman de 0492 y valor P de
0,000. De manera similar se coincide con el resultado de Maita (2018), quien concluyo
que el control interno guarda un vinculo positivo con el rendimiento en el contexto del
personal de una entidad de salud, ya que estadisticamente se tuvo un valor de 0,573 y Sig.
de 0,000 <0,05.

Al respecto, Maita (2018) expone informacién asociada a los hallazgos del presente
estudio, ya que mostré que el control interno incide en el desempefio laboral de la
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud del Ejército del Perd. Asi, se
dilucida que los componentes de un sistema de control inciden en el rendimiento de una

institucion.

53




En relacion con el objetivo especifico 03, determinar la relacidn entre el sistema
de control interno y los comportamientos contraproducentes en la Oficina, se buscé medir
aquellas acciones deliberadas de un miembro en contra de los intereses de la organizacién
(Gabini y Salessi, 2016) y cémo son incididas por el sistema de control interno de la
instancia estudiada, para lo cual se conocid, en primera instancia, que estos
comportamientos presentan un nivel de alto a medio (opinién del 45,76% y 22.03% de
los consultados, respectivamente ). La prueba de hipétesis indicé (0,000 < 0,05) la relacién
del sistema de control interno y de los comportamientos contraproducenteé en el que se
detalla que es significativa y positiva considerable (0,671). Este hallazgo tiene similitud
con el obtenido por Arribasplata (2018), quien comprobd que existe una asociacién
significativa entre el control interno y los comportamientos contraproducentes del
personal de un hospital de Chota, al tenerse un Rho Spearman de 0,309 y valor P de 0,000.
De manera similar se coincide con el resultado de Maita (2018), quien concluyé que el
control interno guarda un vinculo positivo con los comportamientos contraproducentes
del personal de una entidad de salud, ya que estadisticamente se tuvo un valor de 0,699 y
Sig. de 0,000 <0,05.

Los comportamientos contraproducentes se enfocan en aquellas acciones
deliberadas de un miembro en contra de los intereses de la organizacién (Gabini y Salessi,
2016). En este sentido, los resultados obtenidos en el estudio de Barrio (2020) constatan
una seric de competencias emocionales, las cuales estdn asociadas al tipo de
comportamientos contraproducentes. Estas competencias son entorno de control;
habilidades sociales, evaluacion de riesgos, empatia y medidas de control, habilidad
sociales, informacién, comunicacién y supervision. Asi, Barrio (2020) infirié que el
control interno se asocia con las habilidades relacionadas a los comportamientos
contraproducentes.

Finalmente, para el cumplimiento del dltimo objetivo, se plantea determinar la
relacion entre el sistema de control interno y el rendimiento adaptativo en la oficina. En
dicho caso, se tiene que la valoracién de este tipo de rendimiento cumple el propésito de
medir el grado y la capacidad de un individuo para adaptarse o ajustarse a los cambios en
el entorno o sistema de trabajo (Gabini y Salessi, 2016). Segtin los hallazgos encontrados
(p-valor 0,001 < 0,05), el sistema de control interno manifiesta la relacién significativa
con el rendimiento adaptativo en la organizacién invcstigaéa. El coeficiente es 0 409, ello
evidencia una correlacion positiva media. Este hallazgo tiene similitud con el obtenido

por Arribasplata (2018), quien comprobo que existe una asociacion significativa entre el
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control interno y el rendimiento adaptativo del personal de un hospital de Chota, al tenerse
un Rho Spearman de 0,586 y valor P de 0,000. De manera similar se coincide con el
resultado de Maita (2018), quien concluyé que el control interno guarda un vinculo
positivo con el rendimiento adaptativo del personal de una entidad de salud, ya que
estadisticamente se tuvo un valor de 0,691 y Sig. de 0,000 <0,05.

Benavente (2019) encontré que el componente de entorno de control se ubicaba
en un nivel introductorio (46%) al igual que la evaluacién de riesgos (52%), caso contrario
con los demds: actividades de control (43%), informacién y la comunicacion (39%) y
seguimiento del control (44%). Estos componentes se ubicaron en un nivel intermedio.
En conclusién, los operadores de transporte de la regidn no disponen de sistemas de
control interno eficaces, esto refleja la capacidad adaptativa de los trabajadores a los

cambios generados dentro de la empresa.

55




] ~ |

V. CONCLUSIONES

El sistema de control interno tiene una relacion significativa positiva considerable con
el desempefio laboral en la Oficina. Esto significa que a medida que aumenta el
sistema de control interno aumenta el desempefio laboral en esta entidad. Aqui, los
colaboradores involucrados muestran una opinién polarizada, ya que para el 40,67%
de ellos la organizaciéon mantuvo niveles altos de control interno, mientras que el
35.59% indicé que sostuvo un nivel bajo.

El sistema de control interno tiene una relacion significativa y positiva considerable
con el rendimiento en la tarea de la Oficina con un (p-valor de 0,000< 0,05). A medida
que aumenta el sistema de control interno, aumenta el rendimiento en la tarea en este
organismo y viceversa. Asimismo, el nivel de rendimiento en las tareas para, fue
medio (35,59%), mientras que el 32,20% de los trabajadores encuestados lo califico
como bajo.

Existe una relacion significativa entre el sistema de control interno y el rendimiento
en el contexto de la Oficina. A medida que aumenta y mejora el sistema de control
interno, aumenta el rendimiento en el contexto de los trabajadores (Rho de Spearman
0,742). El rendimiento en el contexto de los trabajadores es de nivel medio (54,23%
de los encuestados), mientras que el 32,20% sostuvo que fue un nivel bajo.

Existe una relacién significativa positiva considerable (0,671) entre el sistema de
control interno y los comportamientos contraproducentes en la Oficina. Estos
comportamientos presentaron un nivel de alto a medio (opinién del 45,76% y 22,03%
de los consultados, respectivamente).

Existe relacién significativa entre el sistema de control interno y el rendimiento
adaptativo en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Huallaga, San Martin.
Elrendimiento adaptativo posee un nivel medio (57,62%), mientras que el 25.42% de

los encuestados lo ubicé en el nivel alto.

56




VI. RECOMENDACIONES

Al director de la institucion, se recomienda el disefio de un sistema de evaluacion del
desempefio adaptado a las necesidades de rendimiento laboral exigidas en la Oficina,
ya que constituye un conjunto de técnicas de administracién esenciales para garantizar
la buena gestién y el comportamiento de los empleados que la componen.

Al responsable del drea de Recursos Humanos, se recomienda la planeacién de la
gestion del rendimiento para garantizar que el desempeiio de todos los empleados esté
en consonancia con los objetivos institucionales, incluyendo descripciones de los
puestos de trabajo, medicion y el anilisis del rendimiento.

A los responsables de cada drea de trabajo, se recomienda incorporar gestiones de
rendimiento para el control interno de la oficina con la finalidad de mejorar la
capacidad productiva de cada uno de los trabajadores, un buen desempefio laboral va
de la mano con las actividades adecuadas para el desarrollo de una gestion
administrativa consona y coherente a las necesidades que esta emane.

Al director de la institucién, se recomienda desarrollar estrategias de asertividad
dentro de la oficina, para que mejore el comportamiento contraproducente, y exista
un control interno de las actividades laborales.

Al director de la institucién, se recomienda mejorar los roles del rendimiento
adaptivo, capacitando al personal mensual o trimestralmente, para que la oficina

funcione de manera adecuada.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de recoleccion de la informacion

Cuestionario N° 1 para la medicion del sistema de control interno

Estimado (a): Este instrumento se ha elaborado con el al de recoger datos puntuales

relacionados sobre sisterma de control interno y desempeiio laboral en Oficina de Gestién y

Semfciﬁ de Salud Alto Huallaga, San Martin.

La informacién suministrada por los sujetos informantes serd usada para fines

exclusivamente académicos en el desarrollo de la presente tesis. Por lo tanto, agradezco el

tiempo que pueda disponer para efectuar este cuestionario y la sinceridad de informacién

que pueda suministrar.

A fin de poder conocer su opinioén o valoracion sobre cada uno de los items o

afirmaciones presentadas, se selecciond una escala de categorias: (5) Siempre, (4) Casi

siempre, (3) Algunas veces, (2) Casi nunca y (1) Nunca.

VARIABLE: SISTEMA DE CONTROL INTERNO

ITEMS

Respuestas

5‘4‘3‘2‘1

Dimension: Ambiente de Control

1.

La institucidn tiene definida los valores de gestion y los
comparte con sus colaboradores

2.

La unidad responsable del control interno en la institucién
cuenta con total autonomia en la supervision de sus
operaciones.

. La institucidn tiene definido un organigrama funcional en

base a los objetivos planteados

4.

Se cuenta en la institucién con politicas de desarrollo del
talento humano para lograr sus objetivos

5.

En la institucién se ha asignado la autoridad y
responsabilidad de control interno.

Dimension: Evaluacion de Riesgos

6.

Los objetivos institucionales a alcanzar estin definidos de
manera clara en la institucién.

. Se identifican los riesgos a los que estdn expuestos la

institucion.

. En el proceso de gestidn de los riesgos, la evaluacion de

riesgos responde a criterios o estadales establecidos.

. El proceso de control interno permite a la institucién

ajustarse a cambios en la dindmica administrativa.
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Dimension: Actividades de control

10. Las actividades de control interno desarrolladas en la
institucion se encuentran definidas de manera clara.

11. Se tienen definidos los controles para el acceso a las
Tecnologias de Informacién y Comunicacion de la
institucidn.

12. Se documentan todas las actividades de control dentro de
la institucién mediante procedimientos claros

Dimensién: Informacién y comunicacién

13. Considera que las funciones y caracteristicas de la
informacion institucional estdn claramente definidas

14. Se cuenta con una comunicacion interna, asertiva entre
todos los colaboradores.

15. Se cuenta con una comunicacion efectiva en todos los
niveles jerdrquicos de la institucion.

Dimension: Actividades de supervision

16. Se promueven actividades de prevencién y monitoreo
| () institucional.

17. ﬁe efectia seguimiento a los resultados obtenidos.

18. Se comunican los resultados y deficiencias detectadas en el
control interno.

19. Se establecen los compromisos de cada colaborador, en
funcién del mejoramiento institucional.
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Cuestionario N° 2 para la medicién del sistema del desempeiio laboral
Estimado (a): Este instrumento se ha elaborado con el &n de recoger datos puntuales
relacionados sobre sisterma de control interno y desempeiio laboral en Oficina de Gesticn y
Servicfﬁ de Salud Alto Huallaga, San Martin.

La informacion suministrada por los sujetos informantes serd usada para fines
exclusivamente académicos en el desarrollo de la presente tesis. Por lo tanto, agradezco el
tiempo que pueda disponer para efectuar este cuestionario y la sinceridad de informacién
que pueda suministrar.

A fin de poder conocer su opinién o valoracién sobre cada uno de los items o
afirmaciones presentadas, se selecciond una escala de categorias: (5) Siempre, (4) Casi

siempre, (3) Algunas veces, (2) Casi nunca y (1) Nunca.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

R Respuestas
ITEMS

5‘4‘3‘2|1

Dimension: Rendimiento en las tareas

1. Fuimos capaces de hacer bien nuestro trabajo porque le
dedicamos el tiempo y el esfuerzo necesarios.

2. En nuestro trabajo, tuvimos en mente los resultados que
debiamos lograr.

[¥8]

. Trabajamos para mantener nuestros conocimientos
laborales actualizados.

4. Nos ocurrié soluciones creativas frente a los nuevos
problemas.

5. Cuando pudimos realizamos tareas laborales
desafiantes.

6. Cuando terminamos nuestro trabajo asignado,
comenzamos nuevas tareas sin que nos pidieran.

7. Seguimos buscando nuevos desafios en nuestro trabajo.

Dimension: Rendimiento en el contexto

8. Planificamos nuestro trabajo de manera tal que pudimos
hacerlo en tiempo y forma.

9. Nuestra plangcacién laboral fue éptima.

10. Trabajamos para mantener nuestras habilidades
laborales actualizadas.

11. Participamos activamente de las reuniones laborales.
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Dimension: Comportamientos contraproducentes

12. Hemos tenido tendencia a quejarnos de asuntos sin
importancia en el trabajo.

13. Se tuvo propensién a concentrarnos en los aspectos
negativos del trabajo.

14. Hemos tenido tendencia a aumentar los problemas

suscitados en el trabajo.
15. Tuvimos tendencia a comentar aspectos negativos de mi
trabajo con mis compaieros.

16. Hemos tenido tendencia a comentar aspectos negativos
de nuestro trabajo con gente que no pertenece a la
institucion.

Dimensién: Rendimiento adaptativo

17. Hemos demostrado ﬂcxindad.

18. Fuimos capaces enfrentar situaciones inciertas e
impredecibles en el trabajo.

19. Hemos podido adaptarnos ficilmente a los cambios en
nuestro trabajo.
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Anexo 2: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, DAVID NALVARTE CASAS Y ELOISA PANDURO TAVERA; tenemos el agrado de
dirigirnos a usted para saludarlo{a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su
participacidn libre en este estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacién
estd relacionada con SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL EN OFICINA DE
GESTION DE SERVICIOS DE SALUD ALTO HUALLAGA, SAN MARTIN

Aferrdndonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algin pago o beneficio
econdmico por la participacién.

NOMBRE:

Samin Hmﬁ’nﬁg “Yeia

Fecha: A.G / 42/2{]2_4
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, DAVID NALVARTE CASAS Y ELOISA PANDURO TAVERA; tenemos el agrado de
dirigirnos a usted para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su
participacion libre en este estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion
estd relacionada con SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL EN OFICINA DE
GESTIGN DE SERVICIOS DE SALUD ALTO HUALLAGA, SAN MARTIN

Aferréndonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibira algiin pago o beneficio
econdmico por la participacién.

NOMBRE:

Moria RofaGalddna

FIRMAT

Fecha: 46 ;42 /2021
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, DAVID NALVARTE CASAS Y ELOISA PANDURO TAVERA; tenemos el agrado de
dirigirmos a usted para saludarlo(a) muy cordlalmente y al mismo tiempo solicitar su
participacion libre en este estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion
estd relacionada con SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y DESEMPERO LABORAL EN OFICINA DE
GESTION DE SERVICIOS DE SALUD ALTO HUALLAGA, SAN MARTIN

Aferrdndonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en alglin momento que considere

propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algin pago o beneficio
econdmico por la participacion,

NOMBRE:
frTvee MewpozA Roma

FmMA%‘

Fecha:_88 142 12004
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, DAVID NALVARTE CASAS Y ELOISA PANDURO TAVERA; tenemos el agrado de
dirigirmos a usted para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su
participacién libre en este estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacién
estd relacionada con SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL EN OFICINA DE
GESTION DE SERVICIOS DE SALUD ALTO HUALLAGA, SAN MARTIN

Aferrindonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento gue considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econdémico por la participacién.

NOMBRE: )

o< ‘S’q}};m{a Stlve Huﬁoz

v

Fecha:_4C /42 j2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, DAVID NALVARTE CASAS Y ELOISA PANDURO TAVERA; tenemos el agrado de
dirigirnos a usted para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su
participacién libre en este estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacién
estd relacionada con SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL EN OFICINA DE
GESTION DE SERVICIOS DE SALUD ALTO HUALLAGA, SAN MARTIN

Aferrandonos a su voluntad y colaboracidn, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibira algin pago o beneficio
econdmico por la participacién.

NOMBRE:

Canber M B
FIRMA: M

Fecha: 48 112 y209f
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Anexo 4: Constancia emitida por la entidad donde se realizé el estudio
AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA Y/O INSTITUCION

Yo: Dr. JULTO MANUEL RODRIGUEZ VASQUEZ, identificado con DNI N° 42428465, en calidad
de Director de Plancamiento Gestion Financiera y Administracion, de la OFICINA DE GESTION DE
SERVICIOS DE SALUD ALTO HUALLAGA, con RUC N°, ubicada en la ciudad de Tocache — Provincia
de Tocache — Region San Martin.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A Sr/a, DAVID NALVARTE CASAS identificado con DNI N° 70431525, y ELOISA PANDURQ
TAVERA, identificada con DNI N° 01187448, del Programa de Maestria en AUDITORIA Y GESTION
PUBLICA, para que utilice la siguiente informacién de la empresa:

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION:

CUESTIONARIO N* 1: MEDICION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO N° 2; MEDICION DEL SISTEMA DE DESEMPENO LABORAL

con la finalidad de que pueda desarrollar su (X) Informe estadistico, (X)Trabajo de Investigacion, () Tesis
para optar ¢l grado académico de Maestro.

{X) Publique los resultados de la investigaci6n en el repositorio institucional de la UCT.

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opeién seleccionada.

(X) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; ¢
(X) Mencionar el nombre de la empresa.

T G T
Reppgcentante Legal

Firma v sello de
DNI: 42428465 4

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacién, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

(s

Firma del Estudiante
DNI: 70431525

Firma‘del Estudiante
DNI: 01187448

75




Anexo 5: Validacién de los instrumentos

Validez de los instrumentos

ESCUELADE
»UCT UCT |poscrano

INFORME DE OPINIGN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Cachique Upiachihua Royer

1.2 Institucion donde labora: OGESS Alto Huallaga Tocache

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Cuestionario para evaluar el grado de ejecucion del control
interno

1.4 Autor del instrumento: David Nalvarte Casas y Eloisa Panduro Tavera

1.5 Titulo de la Investigacion: Sistema de control interno y desempefio laboral en oficina de gestion de servicios
de salud Alto Huallaga, San Martin.

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS [}

Bl
2|5
B2
B8
a2
2|8
HiE
Be
B\
B2

=B

Esta formulado
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Estd expresadoen a5
2.0BIETIVIDAD conductas
observables.

Adecuado al 8
3 ACTUALIDAD avance de la
ciencia
dagdgica

Existe una 8
4.0RGANIZACION organizacion
légica

Comprende los 8
5.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para a0
E.INTENCIONAUDAD | valorar
estrategias

it

Basado en a0
7.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre L]
8.COHERENCIA dimensiones,
indices e
Indicadores.

La estrategia )

9. METODOLOGIA respende al

propésito del
0

Es dtil y funcional 85
10PERTINENCIA parala
investigacién.

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: ES APLICABLE

IV. PROMEDIO DE VALORACION: B4 Lugar y Fecha: Trujillo, 8 de diciembre de 2021

FIRMA DEL EXPERTO Il
NI
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ESCUELADE

POSGRADO

#UCT ucT

NIVERSIAD CATOLIA DETRUJILLE

Trujillo, & de diciembre de 2021
Mg. Cachique Upiachihua Royer

Presente.-
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por David Malvarte Casas y Eloisa
Panduro Tavera, egresados del Programa de maestria en Auditoria y Gestion Pdblica de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo. El proyecto de investigacion tiene como titulo: Sistema
de control interno y desempefio laboral en oficina de gestién de servicios de salud Alto Huallaga, San
Martin.

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del
ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la validacion
del/los Instrumento (s) que se utilizardn en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente |a atencion que se sirva brindar ala presente, le reitero
mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentament
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ESCUELA DE
»UCT UCT | poscrano

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Ne | Alternativas de Evaluacién
items | E B M X C Observaciones
01 X
02 X
03 X
04 X
05 X
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
TE
18
19

> [ e |3 > > |2 [ | [ [ [ = |=<




»UCT

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT!

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Redaccién de los items

Claridad y precision

Pertinencia

x| x| x| x| X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Cachique Upiachihua Royer

/ D -y

COLEGIATURA: 14-1231
DNI. 00962053

Firla~"

Fecha: 08/12/2021

ESCUELA DE

POSGRADO
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»UCT

UNTYTRSIDAD CATOLICA I TRUJILLD

UCT|

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1:1
1.2
T3

interno
1.4
15

de salud Alto Huallaga, San Martin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Apellidos y nombres del informante: Aguilar Cartagena Carifioli
Institucion donde labora: OGESS Alto Huallaga Tocache
Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario para evaluar el grado de ejecucion del control

Autor del instrumento: David Nalvarte Casas y Eloisa Panduro Tavera
Titulo de la Investigacion: Sistema de control interno y desempefio laboral en oficina de gestion de servicios

ESCUELA DE

POSGRADO

INDICADORES

CRITERIOS

31

BR;

35

MUY BUENA
E_SECIE. N
90 | 95

Bl=
B|R|=

1. CLARIDAD

Esta tormulado
con lenguaje
apropiado.

2.0BJETIVIDAD

Estd expresado en
conductas
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado al
avance de la
ciencia

4.ORGANIZACION

Existe una
organizacién
légica

5.5UFICIENCIA

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

B.INTENCIONALIDAD

Adecuado para
valorar
estrategias

7.CONSISTENCIA

Basado en
aspectos tedrico-

8.COHERENCIA

Entre
dimensiones,
indices e
indicadores,

9.METODOLOGIA

La estrategia
responde al
propésito del

10.PERTINENCIA

Es (il y funcional
parala

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: ES APLICABLE

V. PROMEDIO DE VALORACION: 85

Lugar y Fecha: Trujillo, 8 de di

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DN 01170097
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Trujillo, 8 de diciembre de 2021

Mg. Aguilar Cartagena Carifioli
Presente.-
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por David Nalvarte Casas y Eloisa
Panduro Tavera, egresados del Programa de maestria en Auditoria y Gestién Publica de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo. El proyecto de investigacion tiene como titulo: Sistema
de control interno y desempefio laboral en oficina de gestion de servicios de salud Alto Huallaga, San
Martin.

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del
ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la validacion
del/los Instrumento (s) que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la presente, le reitero
mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamenteg;

Grfmaldﬁi%‘?éré

Asesor
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ESCUELA DE

POSGRADO

»UCT UCT

INIVERSIAD CATOUICA DE TRUTILLD

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ne | Alternativas de Evaluacion
items | E B M X C Observaciones
01
02
03
04
05
06
o7
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

x"xxxxxxxxxxxxxxxxx
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»UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA D TRUPILLD

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT|

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Redaccion de los Items

Claridad y precision

Pertinencia

x| x| x| x| x

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Agnilar Cartagena Carifloli

COLEGIATURA: 08-1336
DNI: 01170097

Firma

Fecha: 08/12/2021

ESCUELA DE

POSGRADO

83
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Verde Gonzales Hegidio

1.2 Institucion donde labora: OGESS Alto Huallaga Tocache

1.3 Nombre del Instrumento motive de Evaluacidn: Cuestionario para evaluar el grado de ejecucion del control
interno

1.4 Autor delinstrumento: David Nalvarte Casas y Eloisa Panduro Tavera

1.5 Titulo de la Investigacion: Sistema de control interno y desempefio laboral en oficina de gestidn de servicios
de salud Alto Huallaga, San Martin.

II. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS 51

45 | 50 | 55 | &0

wla

UA REGULAR BUENA MUY BUENA
45 56 71
75

&
A
=

e

35

Estd formulado
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

E:ls B
8
]
el

Estd expresado en
2.0BJETIVIDAD conductas
observables.

&

Adecuado al 85
3. ACTUALIDAD avance de la
ciencia

pedagdgica

Existe una 8s
4 ORGANIZACION organizacion
légica

Comprende los a5
5.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para 85
GANTENCIONALIDAD valborar

estrategias

Basado en 85
7.COMSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre a5
8.COHERENCIA dimensiones,
indices e
indicadores.

La estrategia 8s
9. METODOLOGIA responde al
propdsite del
diagndstico

Es Otil y funcional [
10.PERTINENCIA parala
investigacion.

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: ES APLICABLE

IV, PROMEDIO DE VALORACION: 85 Lugar y Fecha: Trujille, 8 de diciembre de 2021

~
]

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DMI 22417757
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ESCUELADE

UNIVERSEIAD CATOLICA 14 TRUJILLD

Trujillo, 8 de diciembre de 2021

Mg. Verde Gonzales Hegidio
Presente.-
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por David Nalvarte Casas y Eloisa
Panduro Tavera, egresados del Programa de maestria en Auditoria y Gestion Publica de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo. El proyecto de investigacion tiene como titulo: Sistema
de control interno y desempefio laboral en oficina de gestion de servicios de salud Alto Huallaga, San
Martin.

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del
ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la validacion
del/los Instrumento (s) que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la presente, le reitero
mis sentimientos de consideracion y estima personal.

POSGRADO

85
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
Item y altemativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las cateqorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Ne | Alternativas de Evaluacion
M X C Observaciones

items | E
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

2 [P |5¢ | 3¢ 3¢ | 3¢ | 3¢ (3¢ |2 |2¢ | 3¢ 3¢ |3¢ ¢ (3¢ ¢ ¢ |2 [ |P




»UCT

UNIVERSIDAD CATOUCA DE TRURLLD

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT|

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO EXCELENTE

Congruencia de items

Amplitud de contenido

Redaccion de los Items

Claridad y precision

Pertinencia

x| x| x| X X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Verde Gonzales Hegidio

COLEGIATURA: 12080
DNI: 22417757

~

Firma

Fecha: 08/12/2021

ESCUELADE

POSGRADO
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Validacion del Instrumento N°2

ESCUELA DE

POSGRADO

7> UCT UCT

L

) CATALICA D TRUILLD

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Cachique Upiachihua Royer

1.2 Institucidn donde labora: OGESS Alto Huallaga Tocache

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Cuestionario para evaluar el grado de ejecucién del
desempefio laboral

1.4 Autor del instrumento: David Nalvarte Casas y Eloisa Panduro Tavera

1.5 Titulo de la Investigacion: Sistema de control interno y desempefio laboral en oficina de gestion de servicios
de salud Alto Huallaga, San Martin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS

11 31 | 36 |41 | 46 | 51
35 | 40 | 45 | S0 | 55

DEFICIENTE BAIA REGULAR BUENA MUY
B6
| 50 |

|2

BUEI
| 96
95 | 100

8%

e
&2
ElE]
o [
g(8(a
b

Esta formulado
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiade.

Esta expresado en 85
2.0BJETIVIDAD conductas
observables.

Adecuado al &5
JACTUALIDAD avance de la
clencia
pedagdgica

Existe una 85
4. ORGANIZACION organizacion
légica

Comprende las [
S.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para BO
GINTENCIONAUDAD valorar
estrategias

Basado en 80
T.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
clentificos

Entre 85
B.COHERENCIA dimensiones,
indices e
indicadores.

La estrategia 5
9.METODOLOGIA responde al
propdsita del
diagndstica

Es ditil y funcional 8
10.PERTINENCIA parala

1. OPINION DE APLICABILIDAD: ES APLICABLE

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 84 Lugar y Fecha: Trujillo, 8 de diciembre de 2021

.

FIRMA DEL EXPERTO I mp&me
DN 053
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Trujillo, 8 de diciembre de 2021

»UCT

UINPYIRSEIAD CATOLICA DE TRULLE

Mg. Cachique Upiachihua Royer

Presente.-
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por David Nalvarte Casas y Eloisa
Panduro Tavera, egresados del Programa de maestria en Auditoria y Gestion Publica de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo. El proyecto de investigacién tiene como titulo: Sistema
de control interno y desempefio laboral en oficina de gestién de servicios de salud Alto Huallaga, San
Martin.

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del
ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de |a validacion
del/los Instrumento (s) que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la presente, le reitero
mis sentimientos de consideracion y estima personal.

89




TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

Las cateqorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

INSTRUCCIONES:

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Ne
items

Alternativas de Evaluacién

E

M

X

Observaciones

01

X

02

03

05

06

07

08

09

10

11

1Z

13

14

15

16

17

18

19

XxXKXKXXKXXKXK

POSGRADO

90




»UCT

UNIVIRSIIAT CATOLICA 08 TRUPLLD

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT|

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

Congruencia de ltems

Amplitud de contenido

Redaccién de los [tems

Claridad y precision

Pertinencia

x| x| x| x| X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Cachique Upiachihua Royer

COLEGIATURA: 14-1231
DNI: 00962053

e A

Firfna

Fecha: 08/12/2021

ESCUELA DE

POSGRADO

91




>UCT UCT | Poscrano

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

4

|. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Aguilar Cartagena Carifioli

1.2 Institucion donde labora: OGESS Alto Huallaga Tocache

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario para evaluar el grado de gjecucion del
desempefio laboral

1.4 Autor delinstrumento: David Nalvarte Casas y Eloisa Panduro Tavera

1.5 Titulo de la Investigacion: Sistema de control interno y desempefio laboral en oficina de gestion de servicios
de salud Alto Huallaga, San Martin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS [0 ]

@
-
2

91 | 96

3Tﬂ 2

oo:

slsls
|

2=

1S

8

]

a|e:

Estd formulado
1. CLARIDAD con lenguaje

apropiado.

8

Esta expresado en
2, 0BIETIVIDAD conductas
ohservables.

Adecuado al B
3. ACTUALIDAD avance de la
ciencia

T -

Existe una B
4.0RGANIZACION organizacidn
légica

Comprende los B5
5.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para BS
GNTENCIONALDAD valorar
estrategias
utilizadas

Basado en 85
7.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre B5
8.COHERENCIA dimensiones,
indices e
indicadores,

La estrategia 85

9.METODOLOGIA responde al

propésito del
0

Es dtil y funcional 85
10.PERTINENCIA parala

ion.

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: ES APLICABLE

V. PROMEDIO DE VALORACION: 85 Lugar y Fecha: Trujillo, 8 de diciembre de 2021

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI 01170097
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Trujillo, 8 de diciembre de 2021

Meg. Aguilar Cartagena Carifioli
Presente.-
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por David Nalvarte Casas y Eloisa
Panduro Tavera, egresados del Programa de maestria en Auditoria y Gestion Publica de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo. El proyecto de investigacion tiene como titulo: Sistema
de control interno y desempeno laboral en oficina de gestion de servicios de salud Alto Huallaga, San
Martin.

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del
ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de |a validacién
del/los Instrumento (s) que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la presente, le reitero
mis sentimientos de consideracion y estima personal.
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla la lefra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
Item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ne | Alternativas de Evaluacion
ftems | E 3] M X C Observaciones
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

KKXXKKXKXXXXXXXXKXH
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ATOLICA DE TRUJLD

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT|

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

Congruencia de items

Amplitud de contenido

Redaccion de los Items

Claridad y precision

Pertinencia

x| x| x| X X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Aguilar Cartagena Carifioli
COLEGIATURA: 08-1336

DNI: 01170097

Firma

Fecha: 08/12/2021

ESCUELA DE

POSGRADO

95




~UCT UCT |poscrano
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Verde Gonzales Hegidio

1.2 Institucién donde labora: OGESS Alto Huallaga Tocache

1.3 Nombre del Instrumente motivo de Evaluacién: Cuestionario para evaluar el grado de ejecucion del
desempefio laboral

1.4 Autor del instrumento: David Nalvarte Casas y Eloisa Panduro Tavera

1.5 Titulo de la Investigacién: Sistema de control interno y desempefio laboral en oficina de gestion de servicios
de salud Alto Huallaga, San Martin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

31 41 51

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS 0 86 | 9
3 CRES

E-
Bl&

]
&lu
g(&
ik
ale
3|8
bl
BlF
gl*|

55

Bin|2

Estd formulado
1. CLARIDAD con lenguaje

apropiado.

Estd expresado en -
2.0BIETIVIDAD conductas
observables.

Adecuado al a5
3.ACTUALIDAD avance de la
ciencia

pedagégica

Existe una 85
4.0RGANIZACION arganizacién
lgica

Comprende los as
S.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para as
BNTENCIONALIDAD valarar
estrategias

Basado en 85
7.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre 85
8.COHERENCIA dimensiones,
indices e
indicadores.

La estrategia 85
9.METODOLOGIA responde al
propésita del
diagndstico

Es Gtil y funcional as
10.PERTINENCIA parala
investigacion.

Hll. OPINION DE APLICABILIDAD: ES APLICABLE

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 85 Lugar y Fecha: Trujillo, 8 de diciembre de 2021

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI 22417757
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ESCUELA DE

POSGRADO

wUCT o

Trujillo, 8 de diciembre de 2021

Mg. Verde Gonzales Hegidio
Presente.-
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo
tiempo presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por David Nalvarte Casas
y Eloisa Panduro Tavera, egresados del Programa de maestria en Auditoria y Gestion Publica de
la Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica de Trujillo. El proyecto de investigacion tiene
como titulo: Sistema de control interno y desempefio laboral en oficina de gestion de servicios
de salud Alto Huallaga, San Martin.

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo
del ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la
validacion del/los Instrumento (s) que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la presente, le
reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente;
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Redaccion de los items

Claridad y precision

Pertinencia

x| x| x| X X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Verde Gonzales Hegidio

COLEGIATURA: 12080
DNI: 22417757

”

Firma

Fecha: 08/12/2021

ESCUELADE

POSGRADO

98




ESCUELA DE

POSGRADO

#UCT kT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRLJILG

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple
cada Item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Ne | Alternativas de Evaluacién
items | E M X C Observaciones
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

A A A A R A e A R N R e




Anexo 6: Imagen de Porcentaje de Turnitin
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SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL EN
OFICINA DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD ALTO
HUALLAGA, SAN MARTIN

INFORME DE ORIGINALIDAD
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